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 ملخص الدراسة 
تهدددف هددذه الدراسددة إلددى التعددرف علددى مسددتوى رضددا العدداملين فددي كليددة تدددريب مجتمددع/غزة 
ل فدي ظدل الأنظمدة التعويضدية المختلفدة، وذلدك مدن خدلال إجدراء عن تعويضان وحوافز العم CTG
تحليل العلاقات الترابطية بين مجدالات حدوافز وتعويضدات العمدل والمتغيدرات الشخصدية للمبحدوثين.  
وقددد تددم تقسدديم التعويضددات والحددوافز فددي هددذه الدراسددة إلددى الراتددب وزياداتدده، الترقيددة، المزايددا المترتبددة 
المزايدا الأخدرى.  فدي حدين أن المتغيدرات الشخصدية حدددت بدالجنس، والعمدر، علدى إنهداء الخدمدة، و 
والحالددة الاجتماعيددة، وعدددد المعددالين، والمؤهددل العلمددي، وسددنوات الخبددرة، والراتددب، ومكددان السدددكن، 
 والنظام التعاقدي. 
اقتضت طبيعة ومتطلبات هذا البحث اسدتخدام المدنهج التحليلدي الوصدفي، لأنده يعتمدد علدى 
الوضع كما هو على أرض الواقع ويصفه بشكل دقيق ويعبر عنه كمًا وكيفًا. ولقد تم استخدام  دراسة
المنهج الوصفي في دراسة الجانب النظري واستخدمت الدراسة الميدانية المنهج التحليلي الذي يعتمد 
 على المعلومات والبيانات عن الظاهرة ويعمل على تفسيرها وتحليلها.
انات الثانوية اللازمة للبحث من خلال الاطلاع على الكتب والأبحاث تم الحصول على البي
والدراسات السابقة المشابهة للدراسة .ولقد تم جمع المعلومات الأولية من خدلال اسدتبانة تدم توزيعهدا 
على الموظفين.  وحددت الباحثتدان مجتمدع الدراسدة الدذي يتكدون مدن مدوظفي كليدة مجتمدع /تددريب 
 مفدددردة. قامدددت 001موظفدددًا، وقدددد تدددم اختيدددار عيندددة عشدددوائية مكوندددة مدددن051غدددزة وقدددد بلددد  عدددددهم
 egakcaP lacitsitatSبتفريد  وتحليدل الاسدتبانة مدن خدلال برندامج التحليدل الإحصدائي الباحثتان
إحصداءات خدام الأسداليب الإحصدائية مثدل ، وقدد تدم اسدت)SSPS(  secneicS laicoS eht rof
متوسط الحسابي والانحراف المعياري والوزن النسبي، ويسدتخدم هدذا وصفية منها: النسبة المئوية وال
فددي وصددف متغيددرات  الباحثتددانالأمددر بشددكل أساسددي بهدددف معرفددة تكددرار فئددات متغيددر مددا ويفيددد 
وأيضدددًا عدددن طريدددق معامدددل ارتبددداط ببيرسدددون، واختبدددار ألفدددا كرونبدددا ، واختبدددار التوزيدددع   الدراسدددة.
 ة. للعينة الواحد Tالطبيعي، واختبار 
بدين بدين ذات دلالة إحصدائية طردية  وجود علاقة ارتباطيهوأظهرت النتائج ومن أهمها إلى 
، حيدث أن القيمدة الاحتماليدة أقدل مدن موظفي كليدة تددريب غدزةالراتب وزياداته والرضا الوظيفي لدى 
لددددى ، وهددذا يدددل علدددى أنددده كلمدددا زاد الراتددب وزياداتددده كلمددا أدى ذلدددك لزيدددادة الرضدددا الددوظيفي 50.0
 .موظفي كلية تدريب غزة
وتوصددي الباحثتددان بضددرورة توحيددد الأنظمددة التعاقديددة، وكددذلك العمددل علددى تحسددين رواتددب 
الموظفين عبر إجراء مسح ميداني لمعدلات الأجور ومقارنتها بمعدلات غلاء المعيشة، كما توصدي 
 وث الدولية. الباحثتان بضرورة إعادة النظر إلى نظام الترقية المعمول به في كالة الغ
IX 
Abstract 
 
This study aims to identify the level of satisfaction of the employees 
in the training college community / Gaza GTC for compensation and 
incentives to operate under different prosthetic systems, through an 
analysis of relational ties between the areas of incentives and compensation 
work and personal variables of respondents. The division of compensation 
and incentives in this study to the salary, promotion, benefits resulting from 
termination of employment, and other benefits. While the personal 
variables identified sex, age, marital status, number of dependents, 
educational qualification, years of experience, salary, place of residence, 
and the contractual system. 
 
Necessitated the nature and requirements of this research using 
analytical descriptive approach, because it depends on the study of the 
situation as it is on the ground and describe accurately expressed in 
quantity and quality. I have been using the descriptive approach in the 
study of theoretical and empirical study used analytical method which is 
based on information and data on the phenomenon and operates on its 
interpretation and analysis. 
 
It was obtained to search the necessary secondary data through 
access to books and research and previous studies similar to the study . 
were collected preliminary information through a questionnaire distributed 
to employees. The researchers identified a study population, which consists 
of a community college / Training Gaza staff have numbered 150 
employees, it has been selected a random sample of 100 single. The 
researchers unload and analyze the questionnaire through statistical 
analysis software Statistical Package for the Social Sciences (SPSS), has 
been the use of statistical methods such as descriptive statistics, including: 
the percentage and the arithmetic mean, standard deviation and relative 
weight, this is used mainly in order to see a repeat classes variable is useful 
the researchers describe the study variables. And also by Berson correlation 
coefficient, Cronbach's alpha and test, test normal distribution, and testing 
of T per sample. 
 
X 
The results showed, the most important to the existence of a positive 
correlation statistically significant between the salary and job satisfaction 
among college Gaza training staff, as the probability value is less than 0.05, 
and this shows that the more salary whenever led to increase job 
satisfaction among faculty training staff Gaza. 
Recommends that researchers need to unify the contractual regimes, 
as well as work to improve across a field survey of the rates of wages and 
cost of living compared with rates of staff salaries, researchers also 
recommends the need to re-examine the applicable promotion system in the 
international relief agency. 
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 : المقدمة
يحدددو موضدددوع الرضدددا الدددوظيفي بالاهتمدددام الكبيدددر فدددي الفتدددرات السدددابقة، ولدددم يكدددن هندددا  اهتمدددام  لدددم
 جداءت أفكدار العدالم يفريددريك تدايلور إلدى أن يشدتغل لديًلا نهداًرا بدأجر زهيدد،  بدالأفراد، وكدان العامدل
هتمدددام م لتركدددز علدددى كيفيددده زيدددادة الإنتاجيدددة دون الا6581وزملائددده مدددن رواد الإدارة العلميدددة عدددام 
بالعنصر البشري، ثم تطور الفكر الإداري وجاءت حركة العلاقات الإنسانية التي كان أشهر روادهدا 
ركدزت علددى العنصدر البشدري وحاجتدده، والتدي  م2391 –م 7291ايو  خددلال الفتدرة العدالم يألتدون مد
وفددي  ومنددذ تلددك الفتددرة شدداع اسددتخدام مصددطلح الرضددا الددوظيفي داخددل المؤسسددات العامددة والخاصددة،
 معظم مجالات العمل والوظائف. 
كثيددر مددن البدداحثين فددي مجددال الإدارة،  حيددث تندداولالرضددا الددوظيفي،  مفهددوم تزايدددت الدراسددات حددول
لمدا لده مدن أثدر كبيدر علدى الإنتاجيدة وقدد  بمفهدوم الرضدا الدوظيفيوالسدلو  التنظيمدي، وعلدم الدنفس، 
نصددرًا محفددزًا للعدداملين ولدده أثددر فعددال علددى أعطددى المدددراء لهددذا الموضددوع اهتمامددا خاصددا باعتبدداره ع
إنتاجيددة العمددل وتطددوره ويسددهم فددي التددزام العدداملين بمؤسسدداتهم ووفددائهم لتعهددداتهم نحوهددا وارتبدداطهم 
صدددحة العامدددل و .  1يبعملهدددم، ويسدددهم أيضدددًا فدددي تحسدددين نوعيدددة الحيددداة داخدددل بيئدددة العمدددل وخارجهدددا
علاقددة قويدددة بددين الرضدددا الددوظيفي والصدددحة ووجدددت إحددددى الدراسدددات أن هندددا   الجسدددمية والنفسدددية
النفسية للموظفين ووجد أن الأعمال التي تعطي الفدر للعداملين لاسدتخدام قددراتهم ومهدارتهم تسدهم 
فدي صدحة نفسدية جيددة كمدا وجدد أن الاسدتياء الكبيدر مدن العمدل يمكدن أن ينشدأ مدن الأعمدال المملدة 
 .  2يل تضر بالصحة الجسمية والنفسية للعاملينوالتي تكثر فيها النزاعات حيث وجد أن هذه الأعما
وقددد لا نبددال  إذا مددا اعتبرنددا أن العنصددر البشددري هددو الثددروة الحقيقيددة والمحددور الأساسددي ل نتدداج فددي 
منظمات الأعمال؛ لأن الإنسان هو أغلدى مدا نملدك ، فالمعددات والأجهدزة الحديثدة مهمدا بلغدت درجدة 
 د لا تعمل إذا لم يتوافر العقل البشري الذي يديرها ويحركها.تطورها وتعقيدها ستبقى غير مفيدة وق
هاوثورن الشهيرة التي أجراها التون مدايو وزمدلاؤه فدي عدالم الصدناعة فدي الولايدات  وقد أثبتت تجارب
  أهميدددددة العوامددددل الإنسدددددانية سدددددواًء النفسدددددية منهدددددا أو م2391 – م6291المتحدددددة ، خددددلال الفتدددددرة ي
 . 3ينتاج، بالإضافة إلى الحوافز الماديةالاجتماعية في زيادة الإ
                                                 
الجامعة الاسلامية، المجلد الخامس عشر، العدد الثاني ص  مجلةحجاج، خليل الرضا الوظيفي لدى موظفي وزارة الحكم المحلي الفلسطينية، ،   )1(
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 .492، جامعة القدس المفتوحة، عمان ص التنظيمي السلوك،  (8991)الخضرا، بشير وآخرون   )2(
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ما أنها تساهم بشكل كبير في رفدع الكفداءة ، كوتلعب الحوافز دورًا هامًا في عمل المنظمات المختلفة
وزيدادة الفعاليدة، ذلدك لأن الأداء فدي أغلدب الأحيدان يتدأثر بالرضدا الدوظيفي، والرضدا الدوظيفي يعتمدد 
  ملين سدواء كاندت ماديدة أو معنويدة.احتياجات وبواعث العا على وجود نظام حوافز يقوم على معرفة
الحوافز بأنواعها عنصرا هاما في خلق الرضا الوظيفي لدى العداملين الأمدر الدذي يدؤدي إلدى  تعتبرو 
والحددوافز هددي فددر أو وسددائل تضددعها إدارة  ،أدائهددم لاعمددال الموكلددة إلدديهم بشددكل مرضددي وجيددد
تثيدر رغبدداتهم وتخلدق لددديهم الددافع مددن أجدل السددعي للحصدول عليهددا المنظمدة أمددام الأفدراد العدداملين ل
عددن طريددق الجهددد والعمددل المنددتج والسددلو  السددليم وذلددك لإشددباع حاجدداتهم التددي يشددعرون بهددا والتددي 
 .  4يتحتاج إلى إشباع
 مشكلة الدراسة:
غددزة تتمثددل مشددكلة الدراسددة فددي التعددرف علددى مسددتويات الرضددا الددوظيفي لدددى مددوظفي كليددة تدددريب 
فددي ظددل اسددتخدام أنظمددة التعددوي والحددوافز المتعددددة وعلددى العوامددل الفاعلددة فددي  ا  الأونددرو CTGي
تحديدددد هدددذه المسدددتويات سدددواء أكاندددت تلدددك المرتبطدددة بالخصدددائص الشخصدددية للموظدددف أو مرتبطدددة 
 بنوعية الحوافز وبناًء على ذلك يمكن صياغة مشكلة البحث كما يلي: 
 التعويض والحوافز" عن أنظمةرضا الموظفين "مدى 
 "دراسة ميدانية على موظفي كلية مجتمع/تدريب غزة العاملين في وكالة الغوث بقطاع غزة"
 تساؤلات الدراسة:
ما مستوى الرضدا الدوظيفي عدن أنظمدة التعدوي والحدوافز لددى مدوظفي كليدة مجتمدع / تددريب  
 غزة العاملين في وكالة الغوث بقطاع غزة؟
تده لددى مدوظفي كليدة مجتمدع / تددريب غدزة العداملين فدي وكالدة الغدوث مدا مسدتوى الراتدب وزيادا 
 بقطاع غزة؟
مددا مسددتوى الترقيددة لدددى مددوظفي كليددة مجتمددع / تدددريب غددزة العدداملين فددي وكالددة الغددوث بقطدداع  
 غزة؟
ما مستوى المزايا المترتبة على انهاء الخدمدة لددى مدوظفي كليدة مجتمدع / تددريب غدزة العداملين  
 بقطاع غزة؟في وكالة الغوث 
ما مستوى المزايا والخدمات الأخرى لدى موظفي كلية مجتمع / تدريب غزة العاملين فدي وكالدة  
 الغوث بقطاع غزة؟
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 فرضيات الدراسة
بددين الراتددب وزياداتدده  50.0وجددد علاقددة ذات دلالددة احصددائية عنددد مسددتوى ت :الأولييى الفرضييية 
 .تدريب غزةمجتمع/ موظفي كلية والرضا الوظيفي لدى 
بددين الترقيددة والرضددا  50.0وجددد علاقددة ذات دلالددة احصددائية عنددد مسددتوى ت :الثانييية لفرضيييةا 
 .تدريب غزة مجتمع/ موظفي كليةالوظيفي لدى 
بين المزايا المترتبة على  50.0وجد علاقة ذات دلالة احصائية عند مستوى ت :الثالثة الفرضية 
 .تدريب غزة مجتمع/ موظفي كليةانهاء الخدمة والرضا الوظيفي لدى 
بدين المزايدا والخددمات  50.0وجدد علاقدة ذات دلالدة احصدائية عندد مسدتوى ت :الرابعية الفرضيية 
 .تدريب غزة مجتمع/ موظفي كليةالأخرى والرضا الوظيفي لدى 
 
 :  أهداف الدراسة
 . )CTG(موظفي كلية مجتمع/ تدريب غزة الأونروا  عرف على مستوى الرضا الوظيفي لدىالت .1
 على الرضا الوظيفي.المؤثرة العوامل  التعرف على .2
والرضدا لموظفي كلية مجتمع/ تدريب غدزة التعرف على طبيعة العلاقات بين المتغيرات الشخصية  .3
 الوظيفي.
لدوظيفي لمدوظفي كليدة مجتمدع/ تددريب غدزة وضدع بعد التوصديات والمقترحدات لتحسدين الرضدا ا .4
 .الأونروا
 : أهمية الدراسة
موضدع اهتمدام جميدع المؤسسدات العامدة، يعدد في أهمية موضدوعها، الدذي  تتمثل أهمية هذه الدراسة
وحتدى نسدتطيع أن نحدافو علدى أداء متميدز وجدودة عاليدة، لا بدد مدن تدوفير العوامدل التدي  ،والخاصة
تعمدددل عدددل رضدددا الموظدددف إذ أن عددددم رضدددا الموظدددف سددديؤدي إلدددى زيدددادة المشدددكلات التدددي تواجددده 
العمدددل، ارتفددداع معددددلات الغيددداب، الإضدددرابات، وغيرهدددا مدددن  المنظمدددة مثدددل، ارتفددداع معددددلات دوران
المشداكل الإداريددة، وممددا لا شددك فيدده أن هددذه المشددكلات تدؤدي إلددى إربددا  العمدل وتددؤثر علددى جددودة 
 . CTGالخدمة الفنية والمهنية التي تقدمها كلية مجتمع/تدريب غزة 
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 :ةمن الناحية العلمية والعملي تينأهمية الدراسة بالنسبة للباحث
. الحصدددول علدددى كدددم كبيدددر مدددن المعلومدددات القيمدددة فدددي كدددل مدددن مجدددال البحدددث العلمدددي والرضدددا 1
 في مجال العمل.  تينالوظيفي والتي تساعد الباحث 
مدن المقدررات  سدس والمبدادا الإداريدة التدي تدم اكتسدابها. الاستخدام الفاعل لمجمدوع المعدارف والأ2
 الدراسية خلال الدراسة الجامعية. 
 يل للدراسات العليا إن شاء الله وكسب خبرات إضافية.التأه .3
 أهمية الدراسة بالنسبة لعينة الدراسة والمجتمع: 
  امدى موظفي كلية تدريب غزة الأونرو . تعد هذه الدراسة من الدراسات التي تقيس ما 1
 تقددددديم النتددددائج والتوصدددديات للمسددددؤولين فددددي كليددددة مجتمع/تدددددريب غددددزة التددددي تمكددددنهم مددددن بندددداء. 3
المشددددكلات حددددول التعامددددل مددددع جوانددددب عدددددم الرضددددا الددددوظيفي، والتعامددددل مددددع  اسددددتراتيجيات جديدددددة
 .وانخفاض نسبة الانتاجية ارتفاع معدلات دوران العملو فاع معدلات الغياب وارت الإضراباتو 
 أهمية الدراسة بالنسبة للجامعة ومكتبة الجامعة: 
 تعد الدراسة مرجع بالنسبة للطلاب والباحثين. .1
 .العلمية راء مكتبة الجامعة بالدراسات والأبحاثاث .2
 أهمية الدراسة بالنسبة للدولة:
أداء  فددددي رقابددددة وتطددددوير الدولددددة فددددي لاجهددددزة المعنيددددة أداة ومرجددددع هددددام الدراسددددة تعددددد هددددذه .1
 المؤسسات العامة في الدولة. 
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 متغيرات الدراسة 
 كالة الغوث الأونروا. في و أنظمة التعوي والحوافز المتبعة المتغير المستقل: 
 
 ي لدى موظفي كلية تدريب غزة الأونروا. قياس مدى الرضا الوظيفالمتغير التابع: 
 الدراسة: يةمنهج
يحداول تقيديم  والدذي التحليلي الوصفي المنهج مباستخدا الباحثتان قامت الدراسة أهداف تحقيق جلأ من
دراسدة ميدانيدة علدى مدوظفي وذلدك مدن خدلال  نظمدة التعدوي والحدوافز"الموظفين عن أمدى رضا "
 المدنهج الوصدفي التحليلدي "، ويحداولعداملين فدي وكالدة الغدوث بقطداع غدزةكلية مجتمع/تدريب غدزة ال
عدن  رصديد المعرفدة بهدا ذات معندي يزيدد تعميمدات إلدي فدي التوصدل ويقديم أمدلا ً أن يقدارن ويفسدر
 الموضوع، 
  :مصادر المعلومات
مفردات  بع  لدراسة استبيانات بتوزيع الميداني الجانب في بالبحث وذلك :الاولية المصادر 
وتحليلها  تفريغها ثم ومن البحث، موضوع في اللازمة المعلومات وتجميع وحصر الدراسة،
 ومؤشرات قيمة ذات لدلالات الوصول بهدف المناسبة الإحصائية الاختبارات واستخدام الإحصائي
 .الدراسة ضوعمو  تدعم
أنظمة 
التعويض 
 وافز والح
الراتب 
 وزياداته
 الترقية
المزايا المترتبة 
على نهاية 
 الخدمة 
المزايا 
والخدمات 
النظام  (الأخرى
 التعاقدي)
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 الإطدار معالجدة فدي الثانويدة البياندات مصدادر باسدتخدام الباحثتدان قامدت الثانويية: المصيادر 
 :الآتي خلال من النظري للدراسة
 الدراسة. موضوع تناولت التي والمراجع العربية والأجنبية الكتب 
 .العلاقة تذا والدكتوراه  الماجستير وأطروحات المنشورة والدراسات والمقالات الدوريات 
 .العلاقة ذات والمراكز المؤسسات عن الصادرة والنشرات التقارير 
 .صفحاتها على الموجودة الإلكترونية شبكة الانترنت والنسخ 
 : مجتمع وعينة الدراسة
عداملين فدي وكالدة الغدوث بقطداع تدريب غزة ال / كلية مجتمعمن العاملين في يتكون مجتمع الدراسة 
 .  موظف001اسة يوبلغت عينة الدر  ،غزة
 أداة الدراسيييية
" المددوظفين عددن أنظمددة التعددوي والحددوافزمدددى رضددا بإعددداد اسددتبانة تدددور حددول " الباحثتددان قامددت
 حيث تتكون استبانة الدراسة من قسمين وهما على النحو التالي: 
 البيانات الشخصية  القسم الأول:
 فقرة وهي على النحو التالي: 85مكونة من محاور  4، ويتكون من متغيرات الدراسة: القسم الثاني
  الراتب وزياداتهالمحور الأول: 
  الترقيةالمحور الثاني: 
  المزايا المترتبة على انهاء الخدمةالمحور الثالث: 
 الأخرى المزايا والخدمات المحور الرابع: 
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 : لدراسةحدود ا
 ة نحو هدفها :اشتملت الدراسة الحالية على عدة محددات ، وجهت الدراس
عدن حدوافز  كليدة تددريب غدزةاس رضدا مدوظفي : تقتصدر الدراسدة الحاليدة علدى قيدالحيد الموضيوعي .1
أبعداد وهدي يالراتدب ، الترقيدة ، المزايدا المترتبدة علدى  4وتعويضات العمل ، معتمدا فدي ذلدك علدى 
 .إنهاء الخدمة ، المزايا الأخرى 
الدوليددة  اتدددريب غدزة الأونددرو مجتمع/وظفي كليددة مد: تقتصدر الدراسدة الحاليددة علددى  ؤسسييالحيد الم .2
  .)egelloC gniniarT/ytinummoC azaG  بغزة
 .02الى  1من درجة  موظفي كلية تدريب غزة الأونروا: تقتصر الدراسة على الحد البشري  .3
 .7102-6102: الفصل الدراسي الأول الحد الزماني .4
 
 :مصطلحات البحث
لجوانددب الإنسددانية فددي المنظمددات بمددا فددي ذلددك مددن جوانددب الدراسددة العلميددة ل الرضييا الييوظيفي: -
متعدددددة كسدددلو  الأفدددراد وسدددلو  الجماعدددات وتفاعدددل الأفدددراد والجماعدددات مدددع الهيكدددل التنظيمدددي 
 . 5يوالعمليات التنظيمية والحضارة والبيئة، بهدف زيادة الفعالية التنظيمية أو تحسينها
علدى أسداس أسدبوعي أو يدومي أو  للموظدفالأجدور هدي النقدود التدي تعطدى الأجيور والرواتيب:  -
 . 6يحتى في الساعة، أما الرواتب فهي التي يستلمها الموظف على أساس شهري أو سنوي 
الحافز في علم النفس يعني الباعث أو المنبه للسلو ، والحوافز هي الأسباب الحقيقية الحوافز:  -
 . 7يللسلو  الإنساني فيه توجه سلو  الناس وتحدد اتجاهاتهم
نقل الموظدف مدن مركدزه الحدالي إلدى مركدز وظيفدي أعلدى يتديح لده الحصدول علدى مزايدا لترقية: ا -
 . 8يمادية أكبر ووضع معنوي أفضل
جميدع المددفوعات الماليدة وغيدر الماليدة التدي يتلقاهدا الموظدف ليواصدل عملده المزاييا والخيدمات:  -
 . 9يفي المنشأة
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فدي الشدرق  ناثة وتشغيل اللاجئدين الفلسدطينييمؤسسة دولية تهدف إلى إغوكالة الغوث الدولية:  -
  والصدادر 203الأدنى وقد أتخذ قرار إنشائها بموجب قرار الجمعية العامدة لامدم المتحددة رقدم ي
 . 01ي9491في ديسمبر عام 
هددي كددل مددا يتعلددق بددالقوى المحركددة للسددلو  أو تلددك التددي تحددافو عليدده أو تعدلدده أو  الدافعييية: -
 . 11يلاتجاه السلو  وشدتهالقومي المغيرة الاتجاه 
هدي النظريدة التدي تقدول بدإن النداس حريصدون علدى اشدباع  فيي تيدرا الحاجيات: ونظرية ما سيل -
حاجددات مرتبدده هرميددة وهددي حاجددات فسدديولوجية، الأمددان، الانتمدداء، والحاجددة إلددى تقدددير الددذات 
 . 21يوكذلك تحقيق الذات
تهدددف إلددى جمددع البيانددات مددن أفددراد  الاسددتبانة هددي صدديغة محددددة الفقددرات والأسددئلة الاسييتبيان: -
 .   31يالدراسة ولصياغة الاستبانات أساسات محددة
م وتشدمل 3591هدي كليدة تابعدة لوكالدة الغدوث الدوليدة تأسسدت عدام كليية مجتمع/تيدريب غيزة:  -
علددددددى الأقسددددددام المهنيددددددة والتقنيددددددة لتشددددددمل جميددددددع قطاعددددددات الأعمددددددال، وزيددددددادة فددددددر التعلدددددديم 
 .  41يوالتدريب
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 الثاني الفصل
 الإطار النظري والدراسات السابقة
 الإطار النظري  .1
 المبحث الأول:  الدوافع والحوافز.   
 المبحث الثاني:  الرضا الوظيفي.   
 المبحث الثالث:  وكالة الغوث والأنظمة التعاقدية المعمول بها.  
 
 الدراسات السابقة .2
 الدراسات العربية  
 الدراسات الأجنبية  
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 الحوافيييزالدوافع و ث الأول:  المبح
 مقدميية
تدرتبط فاعليدة أي منظمدة بكفداءة العنصدر البشدري وقدرتده علدى العمدل ورغبتده فيده باعتبداره العنصدر 
وتعتمد الادارة في تعظديم النتدائج علدى ترشديد اسدتخدام فعال في استخدام الموارد المتاحة.  المؤثر وال
يصعب ترشيد استخدام العنصر البشري وذلك لتعدد المتغيرات  الموارد المادية والبشرية المتاحة. وقد
المحددة له لدرجة تزيد من صدعوبة قددرة الادارة علدى ترشديد اسدتخدام هدذا العنصدر وهدو الأمدر الدذي 
جعل المشكلة الرئيسية التي تواجه الادارة فدي أي منظمدة هدي التعدرف علدى المتغيدرات المحدددة لهدذا 
 لو  هؤلاء الأفراد الذين يمثلون قدرة العمل في المنظمة. العنصر والتي تنعكس على س
وتعتبددر الدددوافع والحددوافز مددن المددؤثرات الأساسددية التددي تلعددب دوًرا هاًمددا وحيوًيددا فددي سددلو  الأفددراد،  
ومدن خلالهدا يمكدن خلدق الرغبدة لدديهم فدي الأداء، الأمدر الدذي يمكدن معده القدول أن قددرة المنظمدات 
قف الى حد كبير على نجاح الادارة في توفير القدر الكافي من الدافعية لدى على تحقيق أهدافها تتو 
الأفدددراد ووضدددع نظدددام فعدددال للحدددافز الدددذي يوجددده لإثدددارة الددددوافع التدددي بددددورها تددددفع العددداملين ل نتددداج 
وتحقق لهم الرضا عدن ذلدك العمدل  ممدا يدؤدي الدى رفدع الدروح المعنويدة وزيدادة معددلات 
 .  51يالأداء
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 : الدافعية أولا ً
 تعريف الدافعية:
يعتبر مصطلح الدافعية من المصطلحات الشائعة الاستخدام والمهمدة فدي نفدس الوقدت، وقدد اختلفدت 
اب والبددداحثين تبعدددًا لتحلددديلاتهم وإلدددى الزاويدددة التدددي ينظدددرون منهدددا إلدددى ذلدددك وتعدددددت تعددداريف الكت ددد
ي لدى الفدرد إذ يولدد فيده الرغبدة   بأنها شعور داخلreniets dna noslerePالمصطلح فقد عرفها ي
  حين يعرفها يسدند ، في 61يلاتخاذ نشاط أو سلو  معين بهدف الوصول إلى تحقيق أهداف معينة "
أن الدافعية "هي قوة داخلية تستثير   ، ويرى يحريم 71ي" أنها البواعث الأولية لسلو  الأشخا "على
دف أو نتيجددة أو منفعددة لإشددباع حاجددة حمدداس الفددرد وتحددر  وتنشددط سددلوكه باتجدداه معددين لتحقيددق هدد
، ويؤكددد أيضددًا أن نقطددة الانطددلاق تتمثددل فددي الشددعور بددنقص أو حاجددة أو  81يأو نفسددية" فسدديولوجية
مطلب أو رغبة ، وهذه تسبب حالة من التوتر والقلق وعددم الارتيداح لددى الفدرد، وحالدة التدوتر تحدث 
للحصددول علددى مددا يحقددق لدده مددن تخفيددف الفددرد وتسددتثيره وتنشددطه ل قدددام علددى سددلو  معددين موجدده 
  .للنقص وإشباع للحاجة
ومدن بدين التعداريف والتحلديلات الأكثددر شدموًلا ووضدوحًا مدا اقترحده كددل مدن جبسدون ولوثدانز، ويددرى 
  التدددي تعندددي أنهدددا عمليدددة تبددددأ بدددنقص evomيينيدددة تعندددي لوثدددانز أن كلمدددة الدافعيدددة هدددي كلمدددة لات
  فدي سدبيل evird  الددافع أو الباعدث يsetavitcaتعدد ي  أو حاجة نفسية تنشط وتستحث و )deen
، في حدين يدرى جبسدون وزمدلاءه أن الفدرد يسدعى لتخفدي  91ي evitnecnIتحقيق هدف أو حافز ي
الدنقص فدي حاجدة معيندة، وهدذا ينشدط عمليدة البحدث عدن طريدق تقلديص التدوتر الناشد  عدن الدنقص 
                                                 
(51) renietS .G dnA noslereP .BroivaheB namuH , ,kroY weN( ,sgnidniF cifitneicS fo yrotnevnI nA :
  87 P )4691 ,ecarB tuocraH
 111) ص 5891: تطبيقها في مجال الادارة، (القاهرة، لوكيةمقدمة في العلوم السسند، عرفة،  )71(
 .68)،ص7991،عمان، دار زهران للنشر والتوزيع ، (: سلوك الأفراد في المنظمات  السلوك الانسانيحريم، حسين  )81(
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وبعددد فتددرة يددتم تقيدديم السددلو  مددن قبددل فيددتم اجددراء نشدداط لوحدددات سددلو  موجدده نحددو هدددف معددين، 
المدديرين ويندتج عدن ذلدك تقيديم الحدافز وهدو ممثدل إمدا بمكافدأة أو عقداب، ومدن ثدم يقدوم الفدرد بنفسده 
 ذلك:  يوضحالتالي  ،الشكل 02يبتقييم نفسه وذلك بتقييم النتائج، وهذا بدوره يحر  العملية من جديد
 النموذج الأساسي يوضح) 1شكل ي
.للحاجات
 
 . 121، الإسكندرية،  الدار الجامعية للنشر السلو  الإنساني في المنظمات، ، 0002المصدر/ صلاح عبد الباقي، ي
بدأن الدافعيدة هدي حالدة داخليدة تعبدر عدن حاجدات الأفدراد، وتوجده يمكدن لندا القدول ناًء على ما تقددم ب
ر إليه هو الفدرق بدين الددوافع والحدوافز، فالددوافع وكمدا نشيود أن نرد نحو هدف معين، وما سلو  الف
سبق تعتبر محركات داخليدة للسدلو ، بينمدا الحدوافز هدي عوامدل خارجيدة، وقدد تكدون ماديدة ومعنويدة 
 لاحقًا.كما سيأتي الحديث عنها بشكل مفصل 
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الحاجات حالة 
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 نظريات الدافعية:  
ودفعهدم علدى العمدل البداحثين مندذ بددء العمدل المدنظم فدي الحيداة وقدد  لقدد شدغل موضدوع حفدز الأفدراد
درج علماء النفس على وضع وتكوين نظريات الدافعية، الاقتصادية وان كانت هذه، النظريات تركز 
علدددى إشددباع حاجدددات الفدددرد ورغباتدده مددن أجددل حفدددزه والتنبددؤ بسدددلوكه ومددن ثدددم تعديلددده.  ومددن يتتبدددع 
ه لا يمكددن الاعتمدداد علددى نظريدده واحددده واسددتبعاد بدداقي النظريددات ولكددن نظريددات الدافعيددة يلاحددو أندد
الكثيدددر مدددن هدددذه النظريدددات يعتبدددر مكمدددًلا لعخدددر، والأمدددر الدددذي يجعدددل بعددد النظريدددات المتعلقدددة 
بالدافعيدددة لا تنددداق مدددا قبلهدددا ولا تتعدددارض معهدددا، ويدددرى بعددد الكتددداب إمكانيدددة تصدددنيف نظريدددات 
النظريددات المعرفيددة وهددي تبحددث فددي آليددة وعمددل الدافعيددة ، أولهمددا ونمدداذج الدافعيددة إلددى مجمددوعتين 
وتحددداول الإجابدددة عدددن السدددؤال كيدددف تتولدددد الدافعيدددة وتنشدددأ لددددى الأفدددراد، أمدددا ثانيهمدددا فهدددي نظريدددات 
وتتندددداول اساسددددًا ماهيددددة ونددددوع الحاجددددات والدددددوافع التددددي تحددددر  الإنسددددان وتسددددتثير حماسدددده  المحتدددوى 
  . لإجابة عن السؤال ما الذي يدفع الإنسان؟ونشاطه، وهذه النظريات تحاول ا
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 سيتم التطرق في البحث إلى نظريات المحتوى وبشكل تفصيلي: 
  وتشتمل على مجموعة من النظريات وهي على النحو التالي:  نظريات المحتوى 
 الافتراضات السلبية والإيجابية حول الإنسان:   Y-Xنظرية  أوًلا: 
الإنسدددان وسدددلوكه واصدددفًا واحددددًا منهدددا لقدددد وضدددع يدوجدددلاس كريجدددور  أنماطدددًا مثاليدددة حدددول مفهدددوم 
التقليديددة ، والثدداني بافتراضددات السددلبية ي )X(افتراضددات ضددات السددلبية حددول طبيعددة الإنسددان بافترا
 الإيجابية.  )Y(
 : X(الافتراضات السلبية حول طبيعة الإنسان (افتراضات 
 ل نسان العادي كراهية متأصلة فيه للعمل ويتجنبه بقدر الإمكان.  -
اب والتهديد من الوسائل الأساسية لدفع الإنسان على العمل، حيث يعمل الإنسدان خوفدًا مدن العق -
 العقاب والحرمان، وليس حبًا في العمل. 
 لابد من توجيه وضبط ومراقبة الإنسان ليبذل الجهد المناسب لإنجاز الأهداف التنظيمية.  -
  12يمزايا الماديةطموح الإنسان محدود نسبيًا، والدافع للعمل هو الراتب وال -
 ): Yالافتراضات الإيجابية حول طبيعة الإنسان (افتراضات 
خالفت هذه النظرية الافتراضات السلبية حول الإنسدان بشدكل كامدل، وحاولدت تقدديم فدروض  
  تحددداول تفسدددير بعددد مظددداهر y .  والفدددروض التدددي قددددمتها يXأخدددرى معاكسدددة تمامدددًا لفدددروض ي
دوافع العمددل وحاجددات العدداملين والنظددر إلددى الحددوافز بشددكل أكثددر السددلو  الإنسدداني بعددد إيمانهددا بدد
 اتساعًا. 
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 وهذه الفروض هي: 
 إن الجهد الجسمي والعقلي الذي يبذله العامل في العمل هو شيء طبيعي كاللعب والراحة.  -
إن العمل يمعتمدًا على ظدروف يمكدن مراقبتهدا  يمكدن أن يكدون مصددر رضدا ولدذلك يدنم إنجدازه  -
 عي، كما يمكن أن يكون مصدر عقوبة وبذلك يتم تجنبه إذا كان ذلك ممكنًا. وبشكل طو 
إن الرقابة الخارجيدة والتهديدد بالعقداب ليسدا الوسديلة الوحيددة التدي تددفع العداملين لبدذل الجهدد مدن  -
أجدددل تحقيدددق الأهدددداف التنظيميدددة، إذ أن العامدددل سدددوف يقدددوم بممارسدددة الرقابدددة الذاتيدددة والتوجددده 
 إنجاز الأهداف التي التزم بها.  الشخصي من أجل
إن العنصدددر البشدددري يوتحدددت ظدددروف عاديدددة  يعدددرف كيدددف يبحدددث عدددن المسدددؤولية ولددديس فقدددط  -
 قبولها. 
فددي ظددروف الحيدداة الصددناعية الحديثددة الكامنددة للعنصددر البشددري قددد تمددت الاسددتفادة منهددا بشددكل  -
 جزئي.
قاب، إن أهم مكافأة للفدرد، علدى يعمل الإنسان أمًلا في الحصول على المكافآت لا خوفًا من الع -
سددبيل المثددال، تتمثددل فددي الرضددا الشخصددي وإشددباع حاجددة تحقيددق الددذات والل ددذين قددد يحققهددا فددي 
 . 22يم بهعمله الذي يقو 
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تعتبدر هدذه النظريدة مدن أشدهر النظريدات التدي تناولتهدا معظدم كتدب ): سيلم الحاجيات (ماسيلونظرية  .2
وتشير هذه النظرية إلى أن الحاجات الإنسانية مرتبة هرميدًا  علم النفس صاحبها هو أبراهام ماسلو،
 كالتالي:
 الحاجات الفسيولوجية:  .أ
وهذه حاجات أساسية للبقاء وتشمل الحاجة إلى الهواء، والماء، والمأكدل، والمدأوى، والدزواج. 
 والحاجات الفسيولوجية هي أشد الحاجات إن لم تكن مشبعة. 
 : حاجات الأمن والحماية  .ب
الأمدددن الماديدددة، والأمدددن النفسدددي، وتشدددمل حمايدددة الإنسدددان لذاتددده وممتلكاتددده، وهدددي  حاجدددات
آمنددة.  ةالمجددال التنظيمددي فددإن الأمددن والحمايددة يأخددذ شددكل الأمددن الددوظيفي، وضددمان بيئددة تنظيميدد
تحفيددف أهددداف كلددم منهمدددا، إلا أن  ادلدددة بددين المنظمددة والعدداملين فددديوبددالرغم مدددن الاعتماديددة المتب
اعتمدادًا علدى المنظمدة فدي إشدباع حاجداتهم المختلفدة، وهدذه الاعتماديدة تجعدل الأفدراد  العداملين أكثدر
بحاجة إلى التنبؤ في البيئة التنظيمية فيما يتعلق بالكثير من الأمدور مثدل الأمدن الدوظيفي، الترقيدة، 
 العدالة والمساواة في المعاملة...إلخ.
 ا. الحاجات الاجتماعية:  
الصدداقة، والحدب، والشدعور، والوجددان والقبدول الاجتمداعي مدن قبدل الحاجدة إلدى الانتمداء، و 
بددر الحاجددات الاجتماعيددة نقطددة الانطددلاق نحددو حاجددات أعلددى وبعيدددة عددن الحاجددات تالآخددرين، وتع
 الأولية.
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 د.  حاجات التقدير واحترام الذات:   
الدذات الدذي  هذه الحاجات تتضدمن الحاجدة إلدى الشدعور بالأهميدة مدن قبدل الآخدرين واحتدرام
يمكددن الحصددول عليدده مددن خددلال الكفدداءة والمنافسددة والاسددتقلالية والمركددز واعتددراف الآخددرين بقيمددة 
 الفرد وقدرته على الوصول إلى مراكز عليا.
 ه. حاجات تحقيق الذات: 
وتمثددل حاجددة الفددرد إلددى تحقيددق أقصددى آمالدده أو أهدافدده، أو تحقيددق الصددورة المنشددودة فدددي 
ق والابتكددار، تحقيددق أقصددى قدددرات الفددرد الكامنددة، المعرفددة، بالمهددارة، الخلدد خيالدده، وتشددمل تطددوير
 . 32يالطموح
        
 سلم ماسلو للحاجات3رسم توضيحي 
 
 
 
 
 
 
 )، سلوك المنظمة: سلوك الفرد والجماعة، (عمان، دار الشروق)3002المصدر: العطية ماجدة، (
  : ازنظرية الحاجة للإنج .3
فدددي دراسددداته المتعدددددة علدددى  dnaddelC cM divaD(ركدددز العدددالم النفسدددي ديفيدددد ماكليلاندددد ي
الظروف التي تمكن الأفراد من تطوير دافع الإنجاز، وتأثير ذلك علدى السدلو  الإنسداني، واسدتخدم 
ة بمعنددى الحاجددة والدددافع معددًا، وقددد طددور هددو وزمددلاؤه مقياسددًا لقيدداس قددو  -الإنجدداز-هددذا المصددطلح 
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الحاجددة ومددن ثددم درسددوا العلاقددة بددين قددوة الحاجددات فددي مجتمعددات مختلفددة والظددروف التددي عددززت 
وزادت مدن قدوة الحاجدات، ونتدائج الحاجدات فدي منظمدات الأعمدال، ولقدد توصدل ماكليلاندد وزمدلاؤه 
إلددى تحديددد ثلاثددة أنددواع مددن الدددوافع لدددى المددديرين الندداجحين وهددي: الحاجددة إلددى الإنجدداز، والحاجددة 
 .  42ينتماء، والحاجة للقوةللا
  : الحاجة للإنجاز .أ
وهددي الدددافع للتفددوق وتحقيددق الإنجدداز وفددق مجموعددة مددن المعددايير، وتددرى النظريددة أن الأفددراد الددذين 
لديهم حاجة شديدة ل نجاز يكون لديهم دافدع التفدوق والكفداح مدن أجدل النجداح وذلدك لمجدرد النجداح 
ينظدددر للمدددردود المدددادي علدددى أنددده مؤشدددر النجددداح، وأيضدددًا دون اعتبدددار إلدددى المدددردود المدددادي مدددا لدددم 
يرغبون في تحقيق تغذية عكسية حول أدائهم ومستوى إنجازهم ، هذا بالإضافة إلى أنهم يمرون في 
الالتحددداق بالمنظمدددة لحدددل مشددداكل التحددددي والتفدددوق، ويميلدددون إلدددى العمدددل الدددذي يكدددون فيددده تحددددي 
 .  52يلمهارتهم وقدراتهم
 الحاجة للقوة:  .ب
رى ماكليلاندددد أن القدددوة والسددديطرة والإشدددراف علدددى الآخدددرين حاجدددة اجتماعيدددة تجعدددل الفدددرد يسدددلك ويدد
بطريقددة تددوفر لدده الفرصددة لكسددب القددوة والتددأثير علددى سددلو  الأفددراد والآخددرين. والأفددراد الددذين لددديهم 
حاجدة شدديدة إلدى القدوة يدرون فدي المنظمدة فرصدة للوصدول إلدى المركدز وامدتلا  السدلطة وممارسدة 
لرقابة والتأثير على الآخرين، غير أن هذه القوة لها جانب إيجابي يتمثل بمساعدة الآخرين لتحقيق ا
 .  62يأهداف المنظمة، وجانب سلبي موجه نحو تحقيق مصلحة شخصية
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   : ا. الحاجة للانتماء
بالإضددافة إلددى الحاجددة ل نجدداز والحاجددة للقددوة، فددإن لدددى المدددير الندداجح رغبددة قويددة للعمددل  
التواجددد مددع الغيددر، والتفاعددل الاجتمدداعي، ومسدداعدة الآخددرين، والاهتمددام بمسدداعدة الآخددرين علددى و 
 .  72يالنمو والتقدم، وينتابه شعور البهجة والسرور وعندما يكون محبوبًا من قبل الآخرين
وعلددى الددرغم مددن الانتقددادات التددي تعرضددت لهددا نظريددة ماكليلانددد فإندده يمكددن أن يكددون لدده تطبيقددات 
ية، كذلك يمكن لصانعي القرارات في منظمة ما الاسترشداد باختيدار الأشدخا الدذين يمكدن أن عمل
 يشغلوا مناصب قيادية بعد إخضاعهم لبرامج تدريبية. 
 يوضح نظرية مكليلاند 4رسم توضيحي 
 
وعلاقتهزا برضزا المعلمزين،  القيادية لدى مديري المدارس الابتدائية بلواء غززةالأنماط خميس العفيفي،  )1(: المصدر
 .)9991كلية التربية، -رسالة ماجستير، (جامعة عين شمس
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 نظرية ذات العاملين:  .4
تركز نظرية هيرزبرغ على دور العمل وظروفده فدي حيداة الأفدراد العداملين، وقدد قلدم هيرزبدرغ بدراسدة 
المحاسدددددبين والمهندسدددددين، محددددداوًلا فهدددددم شدددددعورهم حدددددول الأعمدددددال التدددددي اسدددددتطلاعية لمدددددائتين مدددددن 
 .   82ييؤدونها
 رزبرغ أن العوامل المؤثرة في بيئة العمل تتوزع تحت مجموعتين هما: يوبالتالي فقد رأى ه
  :المجموعة الأولى: عوامل وقاية
دم الرضددا لدددى ويددؤدي عدددم تددوافر أو وجددود هددذه العوامددل فددي بيئددة العمددل إلددى حالددة الاسددتياء وعدد
الموظددف، ولكددن توافرهددا لا يددؤدي إلددى دافعيددة قويددة للعمددل، وقددد أطلددق علددى هددذه العوامددل عوامددل 
صدديانة/وقاية لكونهددا ضددرورية لضددمان أدنددى درجددة إشددباع للحاجددات، وقددد حدددد عشددرة عوامددل وهددي 
سدتقرار فدي سياسات الشركة وإدارتها، العلاقات التبادلية مع المشدرف، العلاقدات مدع المرؤوسدين، الا
العمدل، ظدروف العمدل، الإشددراف الفندي، العلاقدات مدع الددزملاء، الراتدب، الحيداة الشخصدية، المركدز 
 والمكانة. 
 :  المجموعة الثانية: عوامل دافعة
هنا  بع العوامل المرتبطة بجوهر العمل، وأطلدق عليهدا العوامدل الدافعدة، إذا تدوافرت تدؤدي إلدى 
لاسدتياء وعدد الرضدا لددى العامدل. وأهدم هدذه العوامدل هدي الإنجداز، دافعيدة قويدة ودرجدة عاليدة مدن ا
 . 92يالتقدم والرقي في العمل، طبيعة العمل نفسه ومحتواه، إمكانية النمو والتطور الشخصي
وممددا سددبق يتضددح أن العوامددل الدافعددة فددي نظريددة هرزبددرغ تركددز علددى محتددوى العمددل، بمعنددى أنهددا 
د لدذلك العمدل، والاعتدراف الدذي يحصدل عليده الفدرد مدن خدلال تتفدق مدع ماهيدة العمدل، وإنجداز الفدر 
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 ). 033ص  الشروق، الطبعة الثالثة،
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ذلددك العمددل، فددي حددين أن العوامددل الوقائيددة لا تعددود إلددى محتددوى العمددل بددل تتعلددق الظددروف  تأديددة
 .  03يوالعوامل المحيطة بالعمل
  :  (الوجود، الارتباط والنمو درفر الحاجات نظرية  -5
طدورًا ثابتدًا للحاجدات علدى شدكل ت هدرم ماسدلو يتبدع دد الحاجات، فإنفي ع الاختلافبالإضافة إلى 
تدرج، أمدا نظريدة ألددرفر فإنهدا لا تفتدرض وجدود سدلم ثابدت، حيدث يجدب اشدباع حاجدات دنيدا بشدكل 
معقدول قبدل التحدر  باتجداه اشدباع حاجدات أعلدى، إذ يدتمكن الشدخص مدثًلا مدن السدعي إلدى تحقيدق 
باط، هذا بالإضافة إلى أن الأصناف الثلاثة مدن النمو بالرغم من عدم اشباع حاجات الوجود والارت
 الحاجات قد تكون فاعلة في نقس الوقت. 
وتتوافق نظرية ألدرفر بشكل أكبر مع معرفتنا بالاختلافات الفردية بين الناس، حيدث أن المتغيدرات، 
جة الأهمية، مثل: التعليم، الخلفية العائلية، والبيئة الثقافية، كلها عوامل من الممكن أن تغير من در 
أو القددددوة العاطفيددددة لمجموعددددة مددددن الحاجددددات لشددددخص معددددين، وتشددددير نتددددائج الدراسددددات أن ترتيددددب 
الحاجات بالنسبة لافدراد يختلدف بداختلاف الثقافدات، وذلدك ممدا يتوافدق ونظريدة ألددرفز، وقدد عدززت 
  13يالعديد من الدراسات نظرية ألدرفر
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 الحوافز   ثانيًا:
 تها:طبيعة للحوافز وفلسف
إذا كان الدافع هو الشعور الذي يشعر به الفرد نتيجة لوجدود حاجدة غيدر مشدبعة يريدد إشدباعها فدإن 
 الحافز هو ذلك الشيء الذي يقدم لإشباع هذه الحاجة.
وبهدذا المعندى يكدون الددافع داخليدًا يشدعر بده الفدرد ويشدكل سدلوكه، والحدافز عامدل خدارجي يخاطدب 
فإذا أرادت الإدارة أن تحر  العاملين بها إلى بذل مزيد مدن   معين. فع ويوجه السلو  إلى اتجاهالدا
الجهدددد للارتقددداء بمسدددتوى أدائهدددم فإنهدددا تسدددتخدم الحدددوافز التدددي تشدددبع حاجددداتهم الماديدددة يالعدددلاوات 
والمكافددآت  أو الحددوافز التددي تشددبع حاجدداتهم النفسددية والاجتماعيددة والذهنيددة يالتقدددير والمشدداركة فددي 
 .اتخاذ القرارات 
وكما رأينا إن الدافع عبارة عن مركب معقد يتدأثر بمجموعدة مدن العوامدل المتداخلدة، فكدذلك الحدوافز 
ذات طبيعة معقددة تتدأثر بعوامدل كثيدرة وهدو مدا يزيدد صدعوبة مهمدة الإدارة. وحتدى تدنجح الإدارة فدي 
لتدي لدن يدتم الحصول على السلو  المرغوب مدن المدوظفين عليهدا إرسداء القواعدد السدليمة للحدوافز وا
الوصدول إليهدا إلا بدراسدة العوامدل المدؤثرة علدى دافعيدة الأفدراد والعداملين، وبالتدالي اختيدار الأسدلوب 
 بعة التي تولد الدافع لدى الفرد.المناسب للحوافز الذي يلبي متطلبات الحاجات غير المش
 تعريف الحوافز:
الهيتي  "بأنها مجموعة من المثيدرات لقد تعددت التعريفات التي توضح مفهوم الحافز حيث عرفها ي
الخارجية، والعوامل التي تثير الفدرد وتدفعده لأداء الأعمدال الموكلدة إليده علدى خيدر وجده عدن طريدق 
وعرفهدددا يالسدددلمي  "بأنهدددا مثيدددرات تحدددر  السدددلو  ،  23يإشدددباع حاجاتددده ورغباتددده الماديدددة والمعنويدددة"
بدأن  انتفقدي ين السدابقيننجد أن جميدع التعدريف ومما سبق  . 33يالإنساني وتساعد في توجيه الأداء "
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الحوافز هي مثيرات خارجية تحر  الفرد نحو تحقيق هدف معين يتحقق من خلاله إشدباع لحاجدات 
الفددرد مددن جهددة وتحقيددق لغايددات الجهددة المحفددزة مددن ناحيددة أخددرى، لددذلك مددن الضددروري أن نحدددد 
 وبة لإشباع تلك الحاجات.فز المطلحاجات الأفراد لأنها هي التي تحدد نوع الحوا
 
 أهميية الحوافيز:
توصددلت الدراسددات المختلفددة فددي مجددال الحددوافز إلددى وجددود أسددباب مختلفددة للاهتمددام مددن قبددل إدارة 
 المنظمات بهذا الموضوع ، ولعل من أهم الأسباب هي ما يلي:
سي، مثدل تأثير وضغوط بع العوامل البيئية الداخلية والخارجية على موقف المنظمات التناف .1
الضددددغوط الاقتصددددادية ، والاجتماعيددددة ، والتكنولوجيددددة، والحكوميددددة، الأمددددر الددددذي يتطلددددب مددددن 
 المنظمات ابتداع طرق ووسائل لتحسين أو على الأقل للمحافظة على أداء 
وفعاليدددة المنظمدددات. وهدددذا بددددوره يسدددتدعي بطبيعدددة الحدددال الاسدددتغلال الأمثدددل لمدددوارد المنظمدددة  .2
 المادية والبشرية.
ام المنظمات المتزايد بتطوير، وحفز وصيانة قوة عاملة فعالة وفي جميدع المسدتويات ومدن اهتم .3
خدلال اسدتراتيجيات متعدددة أبرزهدا : اسدتراتيجية تقيديم الوظدائف، واسدتراتيجية الإدارة بالأهدداف، 
 وتطوير المهارات.
ي كدددافع للعمددل تغيددر نظددرة الإدارة إلددى العمددل الإنسدداني القددائم علددى النظددرة للعامددل الاقتصدداد .4
والإنتاجيددة، إلددى نظددرة جديدددة تددرى بوجددود حددوافز أخددرى غيددر اقتصددادية  مثددل طبيعددة العمددل ، 
 . 43يوالإنجاز ، و فر التقدم والترقية
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 تصنيف الحوافز:
بقدددر تنددوع حاجددات الأفددراد يمكددن تهيئددة الحددوافز التددي تتعامددل أو تشددبع هددذه الحاجددات وتثيددر دافعددا 
م البداحثون الحدوافز إلدى أندواع مختلفدة فمدنهم مدن قسدمها بطريقدة تتفدق مدع لدديهم لإشدباعها. وقدد قسد
الحاجدات إلدى حدوافز تشدبع الحاجدات الأوليدة، وحدوافز تشدبع الحاجدات الاجتماعيدة ، وحدوافز تشدبع 
الحاجات الذاتية، ومنهم من قسمها حسب طبيعة الجزاء إلى حوافز فردية وحوافز جماعية ، وفريدق 
 هنا  طرق مختلفة لتقسيم الحوافز.ى حوافز مادية وحوافز معنوية، وعليه فإن ذهب إلى تقسيمها إل
 أنواع الحوافز 5رسم توضيحي 
 
 رسالة ماجسدتير   يتقييم أثر نظام الحوافز على مستوى أداء الموظفين في بلديات قطاع غزة الكبرى شراب، باسم، يالمصدر: 
 . 7002ة، الجامعة الإسلامي
 
 
 
 
 
  
 62
 أنواع الحوافز:
 وتنقسم الحوافز الإيجابية إلى نوعين رئيسين وهما:  أولا: الحوافز الإيجابية:
 أ. الحوافز المادية:
 الأجييير: .1
هم فددي العمددل جهددود لابددمقتعددوي مددادي يمددالي  تدفعدده المؤسسددة يالمنظمددة للعاملين  هددوالأجددر  
و مدع أهميددة   . 53يت العمدل أو وحددات الانتداجعلدى أسداس سداعا علدى أسداس شدهري أو يدومي أو
الأجددر كحددافز رئيسددي، إلا أن هنددا  مددن يقلددل تلددك الأهميددة خاصددة أنصددار المدرسددة الإنسددانية فددي 
الإدارة لأنهم يرون ان الإنسان يحفز بأمور أخرى غير المال مثل التقدير ، والاحترام ، والتفاعلات 
فإن فاعلية الأجدر تتوقدف علدى عوامدل أخدرى بحيدث  ، وعلى أي حال 63يمع زملاء العمل والإنجاز
يتعذر عدزل أثدر الأجدر وحدده كمتغيدر مسدتقل وكدذلك فدإن  أهميدة أي حدافز تنبدع  مدن مددى  توافقده 
 و الرغبة التي يشعر بها الفرد . وتكامله مع الحاجة أ
 العلاوات السنوية:  .2
العدلاوة الاسدتثنائية فهدي مكافدأة  و هي عبارة عن حافز سنوي ينسبة من الراتب الأساسي مثًلا  أمدا
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 البييدلات:  .3
تصددرف لددبع العدداملين بدددلات تختلددف فددي تسددميتها،  وان كانددت أنظمتهددا تدددخل تحددت اسددم بدددل 
يدر طبيعة العمل. ومن المعروف أن البدل يصرف للفرد للتعوي عن جهد غير عادي وظروف غ
 اجد بشكل متلازم مع أداء العمل. عادية تتو 
 المشاركة في الأرباح:  .4
يمكن تعريف المشاركة في الأرباح بأنها نسبة مئوية من الأرباح السنوية تحدددها إدارة المنشدأة ليدتم 
 توزيعها على العاملين، 
 المكافآت على  ساعات العمل الإضافية: .5
مددثًلا اسددتمراره فددي العمددل بعددد سدداعات العمددل المقددررة موظددف الددذي يبددذل جهدددًا إضددافيًا فللوتصدرف 
 العاملين بحجم الأعمال المطلوبة.نظرًا لعدم كفاية 
 علاوة غلاء المعيشة : .6
إعطداء العداملين زيدادة  تتناسدب -وتمثل هذه الزيادات في الأجور تطبيقًا لسياسة الحكومدة أو الإدارة
 .مع ارتفاع مستويات الأسعار وتكاليف المعيشة
 الحوافز المعنوية: ب. 
لك الحوافز التي لا تعتمد على المال في إثارة وتحفيز العاملين على العمل، بدل تعتمدد علدى ت" هي 
وسائل معنوية أساسها احترام العنصر البشري الذي هو كائن حي، له تطلعدات يسدعى إلدى تحقيقهدا 
ن تأخددذ الصدددورة الماديدددة مددن خدددلال عملددده فدددي المنشدددأة ". وأود أن أشدددير إلددى  أن الحدددوافز يمكدددن أ
والمعنويدددددة معدددددًا، فالترقيدددددة مدددددثًلا تتضدددددمن فدددددي الغالدددددب زيدددددادة فدددددي الراتدددددب وفدددددي السدددددلطة والمركدددددز 
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 الترقيية:  .1
نقل الموظف من مركزه الوظيفي الحالي إلى مركز وظيفي أعلدى يتديح لده الحصدول علدى مزايدا  هي
الترقية ".وهي قدد تكدون مدن وظيفدة إلدى أخدرى مادية أكبر ووضع معنوي أفضل مما كان عليه قبل 
 فة. أعلى وأكثر صعوبة ومسؤولية، كما قد تكون من درجة إلى أخرى في نفس الوظي
 تقدير جهود العاملين:  .2
ويكدون ذلدك بمدنح شدهادات تقددير أو توجيده رسدائل شدكر للعداملين الأكفداء الدذين يحققدون مسدتويات 
 ف مع ذكر الإنجازات التي حققها هؤلاء العاملين.إنتاج أو إدراج أسمائهم على لوحة الشر 
 ظروف العمل الملائمة:  .3
، والمكددان المددريح .. الددخ. دورًا  ةتلعددب ظددروف العمددل الماديددة كالإضدداءة الجيدددة، والتهويددة المناسددب
هامدًا فددي إنتاجيددة الفددرد، فكلمددا كانددت هددذه الظدروف جيدددة وملائمددة كلمددا كانددت إنتاجيددة الفددرد أكبددر، 
 ة وزيادة ولاء العاملين للمنشأة.ي يعمل على رفع الروح المعنويالأمر الذ
 إشراك العاملين في الإدارة: .4
ويمكن إشدرا  العداملين فدي الإدارة بالسدماح لهدم بتمثديلهم فدي مجلدس إدارة المنشدأة بحيدث يسداهمون  
قراراتهدا . بدآرائهم وأفكدارهم فدي إدارة المنشدأة عدن طريدق الاشدترا  فدي رسدم سياسدات المنشدأة واتخداذ 
 .أو بإشراكهم في وضع الخطة وتنفيذها ولعل أسلوب الإدارة بالأهداف هو خير دليل على ذلك
 العلاقات مع الزملاء: .5
 تكتسب هذه العلاقات أهمية بالغة في ضوء حقيقة أن الفرد يقضي وقتًا طويًلا في العمل
شباع الحاجات الاجتماعيدة، ، فإذا تهيأت للعامل صحبة عمل متألقة منسجمة، فإن هذا يسهم في إ
 كما يسهم ذلك في شيوع روح التعاون والتفاعل الإيجابي بين جماعة أو جماعات العمل.
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 ثانيًا: المزايا والخدمات :
ويسميها البع حوافز الخدمات الاجتماعية، أو الحوافز غير المباشرة وأصبحت ذات أهمية بالغدة 
مدن  %73ي مدن التعويضدات حيدث نسدبتها مدا يعدادل لأنها وكما ذكر ينصدر الله  تشدكل جدزء حيدو 
. و عرفهدددا  93ي، أي أنهدددا تشدددكل نفقدددة كبيدددرة للمنشدددآتفدددي الولايدددات المتحددددة الأمريكيدددة  دخدددل الفدددرد
الموظدف ليواصدل عملده فدي   "بأنها جميع المدفوعات المالية وغيدر الماليدة التدي يتلقاهدا relsseDي
ايا والخدمات تلعب دورًا ملموسًا في جذب الأفراد للعمدل أن المز  الوهاب  ويرى يعبد.   04يالمنشأة "
فدددي المنظمدددة والإبقددداء علدددى الموجدددودين فيهدددا، وتعميدددق شدددعورهم بالانتمددداء، وتحددداول تدددوفير المندددا  
الملائدم الدذي يشدعرهم بالأمدان ويخفدف علدى المدوظفين مدن تكداليف الحيداة ، وأود أن أشدير إلدى أن 
 . 14يضوية الفرد في المنظمة ، وليس على أدائهالمزايا والخدمات تمنح على أساس ع
 أسباب اهتمام المنشآت ببرامج المزايا والخدمات:
أن قددوة الإدارة والمنظمددة نابعددة مددن قددوة العدداملين فيهددا، وأن رفاهيتهددا مددن رفدداهيتهم، لددذلك فددإن  .1
إنتاجيدة  تقديم الخدمات المتنوعة لهم هي وسيلة لرفدع معنويداتهم ومدن ثدم زيدادة إنتداجيتهم وزيدادة
 المنظمة ككل.
 الاحتفاظ والإبقاء على الأفراد ذوي الكفاءة، وتقليل معدلات دوران العمل. .2
المنافسددة، حيددث إذا أرادت المنشددأة اسددتقطاب أحسددن الكفدداءات البشددرية أو المحافظددة علددى مددا  .3
 لدديها لا بددد مدن تقددديم مندافع بشددكل متدوازن ومتوافددق مدع يأن لا يزيددد علدى  مددا تقدمده الشددركات
 المنافسة.
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أما عن علاقة المزايا والخدمات بالكفاية والإنتاجية والرضا الوظيفي، فقد أوضح (السلمي) أنه  .4
ليس من المسزتطاع القزول بززن زيزادة الإنفزاق علزى المزايزا والخزدمات سزتؤدي إلزى رفزع الكفايزة 
هامزا ًعلزى حفزز والإنتاجية بنسبة معينة، ولكن على كل الأحوال يبقى للمزايزا والخزدمات تززثيرا ً
 )24(العاملين والتزثير عليهم بطريقة غير مباشرة الأمر الذي يؤدي إلى زيادة رضاهم عن العمل
 أنواع المزايا والخدمات: 
الخدددمات التددي تقدددمها المنظمددات للعدداملين فيهددا إلددى قسددمين رئيسدديين لهمددا اشددتقاقات فرعيددة  تنقسددم
 -وهما:
 وتتضمن: : المباشرة أ.  برامج الخدمات ذات الطبيعة المالية
 .الإجازات والعطلات المدفوعة .1
 .الراتب التقاعدي يالادخار  .2
 .مكافأة نهاية الخدمة .3
 .التأمين الصحي للفرد العامل وعائلته .4
 : ب. برامج الخدمات الاجتماعية
الخدددمات الاجتماعيددة ليسددت ذات صددبغة ماليددة مباشددرة، وبددالرغم مددن كونهددا أوسددع أنددواع الخدددمات 
قبددل المنظمددات لأفرادهددا العدداملين وعددائلاتهم، إلا أن بعضددها قددد لا يغطددي بالضددرورة المقدمددة مددن 
جميددع العددداملين. إن الهدددف الأساسددي مددن تقددديم هددذه الخدددمات هدددو الترفيدده ورفددع الدددروح المعنويددة 
 للعامل، وتنمية مشاعر الانتماء لديه مع المنظمة، وأهم الخدمات الشائعة في المنظمات ما يلي:
 لصحية، وخدمات الرعاية الاجتماعية والنفسية.الخدمات ا -
 النوادي الرياضية. -
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الندددوادي الاجتماعيدددة المخصصدددة للمدددوظفين وعدددائلاتهم التدددي يمكدددن اسدددتخدامها فدددي المناسدددبات  -
 والأعياد.
 الرحلات الترفيهية والسياحية. -
 الإسكان المجاني أو المخف .  -
 وجبات الطعام المخفضة في مطعم المؤسسة. -
 ن وإلى المؤسسة.المواصلات م -
الخدمات التعليمية المتمثلة في إتاحة الفرصة للموظفين بالالتحداق بالجامعدة لاسدتكمال الدراسدة،  -
 أما في شكل تفرغ كامل أو تفرغ جزئي، والمساهمة مادية في تسديد كلفة التعليم.
ء الخدددددمات الخاصددددة برعايددددة الأطفددددال كتددددوفير دور الحضددددانة أو مراكددددز لرعايددددة الأطفددددال أبنددددا -
 .العاملين في المؤسسة
 القروض الميسرة. -
 رعاية كبار السن. -
 :لحوافز الفردّيةثالثا: ا
وهدي الحدوافز ال تدي ترك  دز علدى إيجداد روح الت ندافس الفدردي، وهدي ال تدي تمدنح لفدرد معدي ن لمضداعفة  
فددراد . الأداء، أو كمكافددأة لدده علددى إنتاجدده المتمي ددز، ويددؤد ي هددذا إلددى خلددق جددو   مددن التنددافس بددين الأ
فالحوافز الفردي ة هي ما يحصل عليه الفرد وحده نتيجة إنجاز عمل معدي ن، ومدن أمثلتهدا: الترقيدات، 
المكافدآت، والعدلاوات التشددجيعية . والحدوافز الفردي ددة قدد تكددون إيجابي دة أو سددلبي ة، ماديدة أو معنويددة، 
رئيسده فدي صدورة ثنداء أو  فيأخذ العامل مكافأة تشجيعي ة نظير عملده الممتداز، ويحصدل علدى تقددير
خطدداب شددكر، أو اشددترا  فددي ات خدداذ قددرار، أو حددل مشددكلة معي نددة، وتوجددد الحددوافز الفردي ددة لإشددباع 
 نفسي ة أو اجتماعي ة أو مادي ة. مجموعة من الحاجات عند الأفراد سواء كانت
 23
 :   الحوافز الجماعّية رابعًا:
بدددين العددداملين، ومدددن أمثلتهدددا المزايدددا العيني دددة  وهدددذه الحدددوافز ترك  دددز علدددى العمدددل الجمددداعي، والتعددداون 
والرعاية الصحي ة، والرعاية الاجتماعي ة، التي قدد توج  ده إلدى مجموعدة مدن الأفدراد العداملين فدي وحددة 
إدارية واحدة، أو قسم واحد، أو إدارة واحدة لحفزهم على تحسين ورفدع كفداءة الأداء والإنتاجيدة، وقدد 
ابية أو سلبي ة، مادية أو معنويدة. وتهددف الحدوافز الجماعي دة إلدى إشدباع تكون الحوافز الجماعي ة إيج
حاجدددات نفسدددي ة واجتماعي دددة ومادي دددة لددددى أعضددداء الجماعدددة الواحددددة؛ مثدددل حاجدددات الانتمددداء والدددولاء 
وتقدددير الآخددرين، وتسددهم الحددوافز الجماعي ددة فددي زيددادة الت عدداون بددين الأفددراد، وتقويددة الددر  وابط، وإثددارة 
بيددنهم، وزيددادة رغبددتهم فددي تحقيددق المصددلحة العام  ددة والأهددداف المشددتركة، وتحتدداج الحددوافز  الت نددافس
الجماعي ة إلدى حدر عندد تطبيقهدا يتمث دل فدي تحديدد المعدايير ال تدي تدوز ع الحدوافز علدى الأفدراد بنداًء 
فز عليهددا، فكل مددا كانددت هددذه المعددايير عادلددة زاد إقبددال الأعضدداء علددى العمددل للحصددول علددى الحددوا
المتاحة، أم ا إذا لمسو أن هدا غيدر عادلدة أو تشدوبها المحابداة، أو التفضديل الشخصدي فدإن هم يشدعرون 
بالغبن وبأن جهودهم تضيع وسط الجماعة، فتظل  حداجتهم للاحتدرام والتقددير وإثبدات الدذات ناقصدة 
 . أو محبطة، الأمر الذي يؤدي إلى إحباطهم وانصرافهم عن الإسهام في الجهد الجماعي
 خامسًا: الحوافز السلبية: 
اختلددف علمدداء السددلو  التنظيمددي فددي تسددمية الحددوافز السددلبية، فقددد اعتددرض القريددوتي علددى تسددمية 
ن الأداء واعتبر ذلك تلاعب في الألفاظ سالحوافز السلبية لأنه يرى أن الحافز هو مشجع للعمل وح
ا تلددك الحددوافز التددي تركددز علددى .  غيددر أن سددند اتفددق مددع التسددمية وعرفهددا بأنهدد 34يفددي غيددر محلدده
جاندب التخويدف والعقداب وذلدك بهددف التدر  والإقدلاع عدن أعمدال معيندة ولديس بهددف الحدث علدى 
                                                 
، (عمان، المكتبة الوطنية، في المنظمات المختلفة : دراسة السلوك الإنساني والفردي والجماعيالسلوك التنظيميالقريوتي، قاسم،  )34(
 ). 5891الطبعة الثانية،
 33
.  وإن كانت نتيجة الهدفين واحدة وهو رفع الكفاءة،  44يعمل معين أو زيادة الجهود في عمل معين
أن الحددوافز السددلبية تددؤدي  والوصددول إلددى الأداء المطلددوب.  ولقددد دلددت الدراسددات التددي أجريددت عددل
إلى إنتاجية أعلى في المدي القصير، ولكن يصاحبها انخفاض في الروح المعنوية ومستوى الرضا، 
وتعقيد الإنتاج. هذا بالإضافة إلى شيوع روح الاستياء من العمل وظروفه وعلاقتده وكثدرة التظلمدات 
الطويل. وترى البداحثتين أن الحدوافز والشكاوى الأمر الذي يؤدي إلى انخفاض الإنتاجية في المدى 
 السلبية لا غنى عن استخدامها في بع الحالات، غير أنها لابد وأن تستخدم في حدودها الدنيا.
 وتنقسم الحوافز السلبية إلى قسمين رئيسين وهما: 
 الحوافز السلبية المادية: 
، فصدله جزئيدًا وتتمثل في خصم من راتب الموظدف، تنزيدل درجدة الموظدف، توقيدف علاوتده 
مددن عملدده، ومددن ثددم فصددله كليددا وبشددكل نهددائي، وتلجددأ المنشدددآت فددي بعدد الحددالات إلددى فدددرض 
 غرامات. 
 
 الحوافز السلبية المعنوية: 
وتتمثدددل فدددي حرمدددان الفدددرد مدددن نشدددر اسدددمه عدددل لوحدددة الشدددرف، والإندددذار الشدددفوي، والإندددذار  
 . التحريري 
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 شروط نظام الحوافز: 
فز بشكل فعال ليس بالأمر السهل، فما تراه حدافزًا قدد لا يكدون كدذلك بالنسدبة لشدخص إن إدارة الحوا
آخر، والوقت الذي تراه مناسبًا لتقديم الحافز قد لا يكون مناسدبًا، وكدذلك فدان كميدة أو حجدم الحدافز 
فدي قد تكون كبيرة، بينما يراها الطرف الآخدر صدغيرة، وكدل هدذا يددفعنا للقدول إن إدارة الحدوافز هدي 
حقيقتها موضدوع حسداس، ويحتداج إلدى مهدارة عاليدة فدي معرفدة مدا يددور فدي أذهدان العداملين، لدذلك 
 كان لزاما على الإدارة أن تراعي أمورًا متعددة عند إقرار الحافز سواء كان إيجابيًا أو سلبيًا. 
 حوافز الإيجابية: شروط ال .1
البشدددددرية، والاسددددتراتيجيات العامددددة أن تتكامدددددل الحدددددوافز مدددددع السياسدددددات الأخدددددرى لإدارة المدددددوارد  -
 للمنظمة. 
 ارتباط الحوافز بحاجات العاملين وأدائهم، ولا بد أن تتعدد بتعدد هذه الحاجات  -
 ارتكاز الحوافز على أسس واضحة، وعادلة، ومناسبة، ومفهومة، ومقبولة من قبل العاملين.  -
 ل نجاز.  أن يتم وضع معايير محددة لاداء والسلو ، بحيث تعتبر كمؤشرات -
 لابد أن تشمل الحوافز جميع العاملين في المنظمة.  -
أن يكدددون هندددا  ميزانيدددة نقديدددة كافيدددة لكدددي يدددتم الإنفددداق فيهدددا علدددى نظدددام الحدددوافز، ويجدددب عددددم  -
 تخفي تهذه الميزانية عند تعرض المنظمة لازمات الطارئة. 
يدددة، أو دون مبدددررات عددددم تغييدددر طدددرق الحفدددز أو الأسددداليب الخاصدددة بدددالحوافز بصدددورة اعتباط -
 أساسية تجيز عملية التغيير. 
لابدددد وأن يشدددار  العددداملين فدددي وضدددع نظدددام الحدددوافز، لان ذلدددك يعمدددل علدددى زيدددادة قنددداعتهم بددده  -
 وتحمسهم له، والمحافظة عليه. 
 لا بد أن يكون نظام الحوافز معلنًا لكي تزداد ثقة العاملين فيه.  -
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 ز وأهميتها، وتساعد في عملية تطبيقها بصورة متواصلةلابد أن تؤمن الإدارة العليا بهذه الحواف -
علددى معددايير موضددوعية للنظددر فددي مدددى نجاهددا فددي تحقيددق يجددب تقددويم بددرامج الحددوافز، بندداًء  -
الأهددداف المحددددة لهددا، وعددل الإدارة أن تدددرس المشددكلات التددي تواجدده تطبيددق الحددوافز، وتبحددث 
 مداخل علاجها ثم تحسينها. 
حين لآخر، حتى تتم المحافظة على دافعية العاملين وولائهدم وانتمدائهم  يجب تجديد الحوافز من -
 .  54يللمنظمة
وأخيرًا فدإن فعاليدة نظدام الحدوافز سدتكون مثمدرة إذا قددمت فدي الوقدت المناسدب، وهدو مباشدرة بعدد  -
 .  64يتحقيق السلو  المطلوب، ودون مرور وقت كثير على ذلك
 
 شروط الحوافز السلبية: .2
مسدداويًا للخطددأ المرتكددب بحيددث لا يكددون أكثددر مددن الخطددأ فيصددبح عنددد ذلددك  أن يكددون الحددافز -
 انتقامًا من العاملين ولا أقل من الخطأ فيضعف تأثيره ونتائجه. 
أن يكددون متزامنددا حيددث وقددوع السددلو  غيددر المرغددوب بدده لكددي لا يددؤدي إلددى ارتكدداب الخطددأ مددن  -
 الآخرين أو الإيغال به من قبل مرتكبي الخطأ. 
 .  74يبمثابة ضمان لجودة العمل وحماية العاملين من عبث المفسدينأن يكون  -
                                                 
 ). 88، ص 0002ة ، جامعة القدس المفتوحة، إدارة الموارد البشريالسالم، وصالح،  )54(
 ). 021، ص  4991، (القاهرة، مكتبة عين شمس،  علاقات الإنسانية في الإنتاج والخدماتالعبد الوهاب، علي،  )64(
 ). 521، ص  4991، (القاهرة، مكتبة عين شمس،  العلاقات الإنسانية في الإنتاج والخدماتعبد الوهاب، علي،  )74(
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 ةمقدمي
: العنصر التنظيمي، والعنصدر البشدري يالإنسداني . فعنصدر هما بعنصرين تتحدد الإدارة بشكل عام
كفداءة  أكثدرالتنظيم يتكون من الهياكل والوظائف التي يمكن تغييرهدا وإعدادة تشدكيلها، بحيدث تصدبح 
ب الإنسداني وفعاليدة، وأكثدر ملاءمدة للظدروف البيئيدة المتطدورة، أمدا العنصدر البشدري، فيتعلدق بالجاند
عددن طريدددق التدددريب المسددتمر للمددوظفين والإداريددين، وإكسدددابهم المهدددارات المناسدددبة لعملهددم، وتنميدددة 
الإحسداس بالمسدؤولية لدديهم، والثقدة فدي نفوسدهم والقددرة علدى اتخداذ القدرارات التدي تقدع ضدمن نطداق 
، وتدوفر الخددمات صدلاحياتهم، إضدافة إلدى ذلدك فدإن تلبيدة احتياجدات العداملين الوظيفيدة والشخصدية
العامة لهم في المؤسسة من شأنها تعزيز أواصر الألفة والانتماء عند العاملين نحو مؤسستهم، وهذا 
ة الأفدراد، والاسدتجابة ينسجم ويتناغم مع الهدف الأساس الذي وجدت الإدارة مدن أجلده ألا وهدو خدمد
إلدى حدد كبيدر بندوع الإدارة وندوع  تتدأثر بكافدة أنواعهدامؤسسدات الوانطلاقدًا مدن ذلدك فدإن   لحاجداتهم.
 تحداول مدنعملياتها المختلفة، كما أنها تخضع إلى مجموعة من القوانين والأنظمة والتعليمدات التدي 
تحسددين أوضدداع العدداملين فيهددا ورفدداهيتهم، وذلددك بالاسددتجابة لاحتياجدداتهم وتددوفير الخدددمات هددا خلال
يزيدد مدن طاقداتهم ودافعيدتهم نحدو تحقيدق و مدن أجدل نيدل رضداهم الدوظيفي، الأمدر الدذي  العامة لهدم
وبنددداًء علدددى تطدددور الإدارة بشدددكل عدددام واتسددداع مجالاتهدددا فدددي العصدددر   .إنجددداز الأهدددداف المؤسسدددة
ة كيددعمليددة روتينيددة تقليديددة بددل أصددبحت عمليددة إنسددانية دينامي عبددارة عددن الحاضددر، لددم تعددد الإدارة
وتحسدين  لضرورية العامدة وكدل مدا يتصدل بهدمالخدمات ا العاملين وتقديمتهدف إلى تلبية احتياجات 
  . 84يرضاهم الوظيفي
                                                 
أعضاء هيئة التدريس عن الخدمات المقدمة لهم في  ): "بعض العوامل المؤثرة في مستوى الرضا  لدى2002الشريدة، هيام نجيب (  )84(
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 الرضا الوظيفي: مفهوم
يعتبر الرضا الوظيفي من المفاهيم التي يصعب قياسها وتعريفها نظرًا لأنها تتضمن عوامل متعددة، 
وقدد اختلفدت النظريدات فدي تحديدد العوامدل المسدببة لده، ولدذلك فلديس هندا  تعريدف موحدد يتفدق عليده 
وظدائفهم، حيدث تتولدد هدذه بأنه عبارة عن مشداعر العداملين تجداه البع  يع الباحثين، فلقد عرفهجم
عرفدده و   94يعددن ادراكهددم لمددا تقدمدده لهددم هددذه الوظددائف ولمددا ينبغددي أن يحصددلوا عليدده مندده المشدداعر
هددو عبددارة عددن مشدداعر السددعادة الناتجددة عددن تصددور الفددرد تجدداه الوظيفددة، إذ أن هددذه  هأنددآخددرون ب
 بينمددا يددرى    . 05يشدداعر تعطددي للوظيفددة قيمددة مهمددة تتمثددل برغبددة الفددرد فددي العمددل ومددا يحدديط بددهالم
الحاجددات  لإشددباعأن الرضددا الددوظيفي هددو الشددعور النفسددي بالقناعددة والارتيدداح، أو السددعادة  آخددرون 
  15ي .ومددع الثقدة والدولاء والانتمداء للعمددل ،والرغبدات والتوقعدات مدع العمدل نفسدده ومحتدوى بنيدة العمدل
والرضا عن الوظيفدة فدي أحدد أبعادهدا لا يعندي بالضدرورة رضدا عنهدا فدي بعدد آخدر، فقدد نجدد موظفدًا 
 .  25يراضيًا عن الأجرة التي تمنحها له الوظيفة لكنه غير راض عن توقيت إجازاته أو ظروف عمله
 أهمية الرضا الوظيفي:
مؤسساتهم باعتبار أن الرضا  لقد اهتم المديرون منذ زمن طويل بالرضا الوظيفي للعاملين في
الوظيفي العالي يسهم في التزام العاملين بمؤسساتهم ووفائهم لتعهداتهم نحوها وارتباطهم بعملهم، 
كما أن الرضا الوظيفي يسهم في تحسين صحة العامل الجسمية والنفسية ونوعية الحياة داخل بيئة 
التغيب عن العمل والى كثرة الحوادث  العمل وخارجها. ومن ناحية أخرى فان عدم الرضا يسهم في
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والتأخر عن العمل وارتفاع معدل الدوران ويؤدي كذلك الى تفاقم المشكلات العمالية وزيادة الشكاوي 
 .  35ي من أوضاع العمل والتوجه لإنشاء اتحادات عمالية للدفاع عن مصالحهم
 محددات الرضا الوظيفي:
  45ي:املين أو عدم رضاهم عن موقف معين وهيلقد استعملت أربع نظريات لتحديد رضا الع
 نظرية الإشباع: .1
تبعا لهذه النظرية فإن الرضا الوظيفي يعتمد على إشباع حاجات الفرد، أي على درجة الانسجام أو 
التوافق بين حاجات الفرد والمدى الذي تشبع فيه الحاجات، فمتى أشبعت حاجات الإنسان يتولد لديه 
ومع أن هذا التفسير   دم الرضا فإنه يحدث عندما لا تشبع حاجاته الهامة.الرضا عن عمله أما ع
يظهر كأنه مقبول ظاهريا إلا أن هذه النظرية لا تفيد للتنبؤ بالرضا الوظيفي وذلك لأن الحاجة هي 
تعبير عن إحساس الفرد بنقص داخلي ذو طبيعة نفسية أو فسيولوجية لا نستطيع مراقبتها بدقة، ولأن 
لا يستدل عليها عادة إلا بعد القيام بسلو  معين فإن من الصعب التعرف مقدما على ماهية  الحاجات
 استجابة الفرد إيجابا أو سلبا دون معرفة حقيقة وجود الحاجة لديه.
 .   نظرية المكافأة:2
ضا ربما كانت نظرية المكافأة أكثر النظريات فائدة لفهم الرضا الوظيفي، ومؤدى هذه النظرية أن الر 
الوظيفي إنما يحدث نتيجة لما يتسلمه الأفراد من مكافآت.  وأن مقدار المكافأة وتوقيتها يؤثران على 
مستويات الرضا. وكقاعدة عامة فإن الأفراد يشعرون برضا أكبر كلما زادت مكافآتهم. إن نظرية 
عمل معين قام  المكافأة تؤكد على دور القيم في تحديد الرضا، لأن قيم الشخص تحدد ما إذا كان
 به يستحق المكافأة أم لا، ومقدار هذه المكافأة عندما يعاقب العاملون فإنهم يشعرون بعدم الرضا.
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 .   نظرية التوقع:3
إن الرضا الوظيفي يتأثر بتوقعات العاملين، وتقول نظرية التوقع بأن الرضا الوظيفي ينتج من 
ذا توقع عامل أن مكافأته عن عمل قام به المقارنة بين ما هو كائن وما يتوقع أن يكون ن فإ
ستكون مئة دينار وكانت المكافأة التي أعطيت له أقل من ذلك فإن عدم الرضا يتولد لديه ويكون 
مقداره متناسبا مع الفرق بين توقعه وما حصل عليه. إن هذه النظرية تؤكد على أهمية فهم توقعات 
 الوظيفي. العاملين عندما يراد التعرف على مقدار رضاهم
 .  نظرية العدالة:4
تركز هذه النظرية على المقارنة النسبية بين مدخلات ومخرجات الفرد بمدخلات ومخرجات فرد 
آخر، فإن عاملا يمكنه أن يشعر بالسعادة عندما يحصل على زيادة مقدارها خمسون دينارا إلى أن 
س جهده وإنجازه، عند ذلك يحس يسمع أن عاملا آخر قد استلم مئة دينار كمكافأة عما يماثل نف
 الأول بعدم العدالة ويظهر الاستياء لديه.
 رضا الوظيفي:على العوامل المؤثرة 
فدي المنظمدات بشدكل أساسدي بدأنواع المكافدآت وقيمتهدا وتوقعدات العداملين فدي  يتأثر الرضدا الدوظيفي
 .  55ي:التاليك ةثلاثة مجموعات رئيسية موضح الحصول عليها، وتقسم العوامل الى
 أوًلا: خصائص العمل:
 وضوح الدور. .1
 العمل من تنوع واستقلالية. مدى ما يسمح به .2
 مدى ما يوفره العمل من مكافآت داخلية. .3
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 مقاييس الرضا الوظيفي:
والمديرين، فكثيرا من القرارات الادارية ُيفحص إن قياس الرضا الوظيفي يهم كًلا من علماء السلو  
وُيدرس حسب مدى تأثيرها على الرضا الوظيفي، وعليه فقد كان تطوير قياس الرضا الوظيفي هدًفا 
جوهريًا لبحوث العلوم السلوكية وكذلك بالنسبة للمديرين الذين يهتمون بقياس الرضا الوظيفي لأنهم 
 ة. يعتبرونه مؤشًرا للكفاءة التنظيمي
يتعين على الإدارة قبل أن تشرع في رسم السياسات أو اتخاذ الخطوات اللازمة لزيادة وتنمية و
إذا كانت هذه  -الرضا الوظيفي بين العاملين أو حتى قبل أن تقرر الحفاظ على مستوياته الحالية 
ا الرضا ذأن تجمع البيانات والمعلومات حول مؤشرات واتجاهات ومحددات ه -المستويات مقبولة 
، وان كانت هذه المحددات والمؤشرات يمكن ل دارة أن تتلمسها بصورة غير بين قوة العمل الموجودة
رسمية من خلال الانطباعات التي تتوفر لديها من العاملين.  إلا أن الانطباعات المتولدة بهذه 
لون يحجمون عادة الطريقة قد تؤدي إلى تكوين صورة زائفة وغير حقيقية عن هذا الرضا.  فالعام
عن إبلاغ رؤسائهم أو اطلاعهم على الجوانب السلبية في العمل ، كما أن هذه الانطباعات تأتي 
 .غالبا من جماعة أو عينة غير ممثلة لجميع العاملين
لا يشبه قياس طول خط أو عرض مبنى مثًلا، ذلك لأن الرضا يوجد  لرضا الوظيفياياس قو 
قياسه مباشرة، وأكثر الطرق استعماًلا لقياس الرضا الوظيفي بطريقة داخل رأس الانسان ولا يمكن 
يالاستبانة  وهي من أكثر الطرق قصاء غير مباشرة هي : الملاحظة والمقابلة وقائمة الاست
 . 65ياستعمالا
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 الرضا الوظيفي ومستوي الأداء:
 رون،هل توجد علاقة بين الرضا الوظيفي والأداء؟ هذا السؤال شغل اهتمام المدي
جراء العديد من الدارسات والتي تم تصميمها لتقييم مددي تدأثير الرضدا عليه قام الباحثون بإول جابة 
والحدددوادث  معددددلات دوران ، ،تعلدددق بالإنتاجيدددة، ومعددددلات الغيدددابالدددوظيفي علدددى المدددوظفين فيمدددا ي
علددى مسددتوى  وفيمددا يلدي مناقشددة لتلدك العوامددل التدي تعطددي دلالدة فددي مجملهدا ،الاخدرى مثددل السدرقة
 الأداء.
 نتاجية:الرضا الوظيفي والإ  -1
نتاجيددة، وقددد لضددرورة أكثددر إبينددت نتددائج الدارسددات علددى مسددتوى الفددرد أن العدداملين السددعداء ليسددوا با
 نتاجية:عند دراسة العلاقة بين الرضا والإليها صطفى أن هنا  حالات يمكن التطرق إذكر م
تعددود أهددم الأسددباب لهددذا الاحتمددال إلددي تواضددع الددولاء و  ،قددد يزيددد الرضددا ولكددن لا تزيددد الإنتاجيددة -
 نخفاض مستوي القدرات بالنسبة لمتطلبات العمل.للمنظمة، أو ا نتماءوالا
الموظددف كددأن  لددي يقظددة ضددميد أسددباب هددذه الحالددة إقددد يددنخف الرضددا، وتزيددد الانتاجيددة، وتعددو  -
الموظددددف بطدددد  رئيسدددده  د يددددرى أو قدددد ،ن أقبددددل أجددددرًا دون أن أقدددددم عمددددًلا"يقددددول "انددددي أخدددداف الله لدددد
 الأوتوقراطي الصارم أو قد يرجع ذلك الي قوة النظام الرقابي المعمول به في المنظمة.
نتمائده الموظدف وا وذلك عندما يسهم الرضا المرتفع في تهيئة ولا ،وتزيد الإنتاجية ،د الرضاقد يزي -
  التدريب الفعال.أو عندها تتزايد فر  ،تقارب أو توحد أهدافه مع أهدافهاللمنظمة و 
لرضددا لانخفدداض دافعيددة وذلددك عندددما يددؤدي انخفدداض ا ،وتددنخف الإنتاجيددة ،قددد يددنخف الرضددا -
، أو بسدوء نمدط الإشدراف أو ا اقتدران ذلدك بتواضدع فدر التددريبويزيدد الأمدر سدوءًا إذ ،الفدرد للعمدل
ن مستوى الفدرد ركنا مأما إذا تح  75يغير ذلك من العوامل المقللة لمستوى الرضا في مجالات الرضا
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، فبينمددا يدتم جمددع دد للعلاقدة بدين الإنتاجيددة والرضدافإنده يظهددر التعريدز المتجدد ،إلدى مسدتوى المنظمددة
، ولديس علدى المسدتوى بأكملهدا المعلومات عدن العلاقدة بدين الرضدا والانتاجيدة علدى مسدتوي المنظمدة
لأن تكددون أكثددر فعاليددة مددن  الفددردي نجددد أن المنظمددات التددي تتميددز بالعددالمين الأكثددر رضددا، تميددل
السدددعيد هدددو لددذلك لا يمكنندددا القدددول أن العامدددل   . 85يالمنظمدددات التدددي يتميدددز عاملوهددا بالرضدددا الأقدددل
عيدة هدددي المنظمدددات الأكثدددر العامدددل الأكثدددر إنتاجيدددة وقدددد يكدددون صدددحيحًا أن نقدددول  المنظمدددات السددد
 .  95يإنتاجية
 الرضا الوظيفي والغياب: -2
عمل يؤدي إلي معدل مرتفع للحضور إلي الرضا المرتفع عن اللي أن تشير بع  الدراسات إ
أي أنه كلما زادت درجة رضا العاملين كلما قلت نسبة الغياب، وزاد معدل الحضور، إذا  ،العمل
كان لا يوجد عقاب عن الغياب، أو أن الحضور ليس إجباريًا. وربما كان السبب في ذلك أن 
مثل حب العمل، أو كانت توابع هذا السلو  إيجابية ي ، فإذاالحضور إلي العمل يمثل سلوكًا معينا ً
في تكرار الحضور الي  سوف يكرر العامل ذلك السلو  أو يكون لديه رغبة الرضا عن العمل 
ن حضوره يتبعه حصوله على تابع ايجابي وهو كونه سعيدا في جو العمل. اما اذا كان لأ ،العمل
 ،ور هالي العمل يتبعه عواقب سلبيةل، وبالتالي فحضالعامل غير سعيدا او غير راض من العم
و زيادة معدل أ ،كثيرا، وذلك عن طريق عدم الحضور إلي العملفهو يحاول الا يكرر السلو  
ل فتلك العوامل مث ،مل تتدخل بين الرضا ومعدل الغيابأيضا ان هنا  عوا  16يوأشار  . 06يالغياب
يعوامل اقتصادية، معايير اجتماعية، العمل، نظم جل الحضورالضغوط التي تقع علي الفرد من أ
ار المسؤوليات خذ بعين الاعتبلحضور والقدرة علي الحضور يمع الأالمكافآت والحوافز ، ودافع ا
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وأود أن أشير الي أنه ليس   ومشاكل المواصلات  كلها عوامل محددة لمعدلات الغياب. ،الاسرية
ينما نجدها ضعيفة في مواقف ب ،غياب في مواقف معينةين الرضا والن يكون هنا  علاقة بغريبا أ
فالشخص الذي يحب وظيفته ولكنه لا يعاني من الضغوط ولا من الرضا المنخف ، ولا من أخرى 
 كبر بالرغم من رضاه المرتفع.للحضور، ربما يكون له معدل غياب أالمقدرة المحددة 
 : .الرضا الوظيفي ودوران العمل3
حالة الغياب قوى مما هو في ع دوران العمل، ولكن معامل الارتباط هنا أرتبط الرضا عكسيا مي
خرى مثل ظروف سوق العمل، والتوقعات حول فر ولكن في هذه الحالة أيضا، هنالك عوامل أ
القرار ساسية المؤثرة على ة مع المنظمة، هي من المحددات الأالعمل البديلة، وطول فترة الخدم
 .يالفعلي لتر  العمل الحال
ن الرضا ودوران العمل، هو مستوى أداء العامل، وبشكل ن العامل الوسيط بيوتشير المؤشرات أ
همية في توقع دوران العمل لاشخا الذين يتميزون بأداء عال يكون مستوى الرضا أقل أ  ،خا 
 ن اعتيادية للمحافظة على هؤلاء الأشخا ، اذ إ متميز، لماذا؟ إن المنظمات تبذل جهودا غير
لمديح، زيادة فر  الترقية ا ،مثل هؤلاء الأشخا  يحصلون على زيادة في الأجور، التقدير
العمل، وبذلك فإننا سوف نتوقع أن الرضا عن العمل  والعكس ينطبق على الاستقالة وتر  .وغيرها
حال مما هو ال ،هو أكثر أهمية في التأثير على الأفراد الذين يكون أداؤهم منخفضا للبقاء في العمل
فان الاخير يبقى في  ،وبغ  النظر عن مستوى الرضا  بالنسبة لافراد ذوي الاداء العالي.
 . 26يالمنظمة لأنه يحصل على الشهرة، والتقدير، ومكافآت أخرى مما يعطيه أسبابا أكثر للبقاء
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 . الرضا الوظيفي وعامل أخرى:4
ضا الوظيفي والسرقة، وبينت أن ن الر لي وجود علاقة بيأن الدراسات توصلت إ  36يأشار حريم
 و غير راض في عمله.الموظف يمكن أن يقوم بالسرقة لكونه محبطا أ
شارت الي وجود علاقة طردية بين الرضا عن العمل، ومعدل الي أن الدراسات أ  46يوأشار شاوي 
له تأثير عاملين الي النقابات العمالية، وأشار في الوقت ذاته أن ارتفاع الرضا الوظيفي انضمام ال
 يجابي خارج العمل.إ
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 ينيينوكالة الأمم المتحدة لإغاثة وتشغيل اللاجئين الفلسط
 "الأونروا"
وتشددغيل ة ، تأسسددت وكالددة الأمددم المتحدددة لإغاثدد8491فددي أعقدداب الصددراع العربددي الإسددرائيلي عددام 
امدم المتحددة رقدم ل اللاجئين الفلسطينيين في الشدرق الأدندى يالأوندروا  بموجدب قدرار الجمعيدة العامدة
مباشدرة وبدرامج التشدغيل ل لغدرض تقدديم الإغاثدة 9491ديسدمبر/كانون أول عدام  8يخامسا  في  203
وفددي   .0591فددي أول مايو/أيددار عددام  وقددد بدددأت الوكالددة عملياتهددا الميدانيددة  للاجئددين الفلسددطينيين.
العامددة بالتجديددد المتكددرر لولايددة الأونددروا، ة غيدداب حددل لمشددكلة اللاجئددين الفلسددطينيين، تقددوم الجمعيدد
 . )56(.0280يونيو/حزيران 03ويمتد آخر تجديد حتى 
لأمم المتحددة لإغاثدة وتشدغيل اللاجئدين الفلسدطينيين فدي الشدرق الأدندى يالأوندروا  هدي وكالدة وكالة ا
إغاثدة وتنميدة بشدرية تعندى بتدوفير التعلديم والرعايدة الصدحية والخددمات الاجتماعيدة والمعوندة الطارئدة 
نددددان لمددددا يربددددو علددددى أربعددددة ملايددددين لاجدددد  يعيشددددون فددددي قطدددداع غددددزة والضددددفة الغربيددددة والأردن ولب
 والجمهورية العربية السورية.
تعد الأونروا إلى حد بعيد أكبر وكالة تابعة لامم المتحدة تعمل في الشدرق الأوسدط حيدث يبلد  عددد 
موظف يكاد يكون معظمهم من اللاجئين الفلسطينيين أنفسهم الذين يعملون بشكل  00042موظفيها 
ممرضدددددددات والأخصدددددددائيين مباشدددددددر لمصدددددددلحة مجتمعددددددداتهم فدددددددي وظدددددددائف المدرسدددددددين والأطبددددددداء وال
 .الاجتماعيين
توفر الأونروا خدمات التعليم والصدحة والإغاثدة والخددمات الاجتماعيدة للاجئدين المسدتحقين مدن بدين 
الأردن ولبندددددان   مليدددددون لاجددددد  فلسدددددطيني مسدددددجلين فدددددي مواقدددددع عملياتهدددددا الميدانيدددددة الخمسدددددة: 5.4
مليون لاج ، أي ثلث  5.1ويعي  حوالي  والجمهورية العربية السورية والضفة الغربية وقطاع غزة. 
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مخيم معترف به، وتتمركز خدمات الأونروا داخل هذه المخيمات أو  95إجمالي اللاجئين تقريبا، في 
 بالقرب منها حيث تتواجد مجموعات كبيرة من تجمعات اللاجئين.
وكدالات على النقي من منظمات الأمم المتحدة الأخدرى التدي تعمدل مدن خدلال سدلطات محليدة أو 
تنفيذيدددة، تقددددم الأوندددروا خددددماتها إلدددى اللاجئدددين الفلسدددطينيين مباشدددرة. فهدددي تخطدددط وتنفددذ نشددداطاتها 
ومشروعاتها الخاصة، كما تنش  وتدير المنشئات كالمدارس والعيادات. وتقوم الوكالة حاليا بتشدغيل 
ملياتهدددا موظفدددا فدددي جميدددع مواقدددع ع 00072منشدددأة يعمدددل بهدددا حدددوالي  009ورعايدددة مدددا يربدددو علدددى 
وحيددث إن خدددمات الأونددروا كددالتعليم والرعايددة الصددحية مددن نددوع الخدددمات التددي يقدددمها   الميدانيددة.
القطاع العام عادة، تتعاون الوكالة تعاونا وثيقا مدع السدلطات الحكوميدة فدي منداطق عملياتهدا، حيدث 
 ع الخدمات للاجئين الفلسطينيين.تقدم هذه السلطات ب
 حيث النظم من كبيًرا اهتماًما تولى أن المنظمة الدولية، فإنه يجب هذه به ومتق الذي الدور ولأهمية
 حتدى تسدتطيع فيهدا البشدري  بالعنصدر الخدا  الاهتمدام وكدذلك بهدا، تددار التدي الإداريدة والسياسدات
 التدي التحدديات والصدعوبات مواجهدة مدن ولتدتمكن والمجتمدع، الفدرد تجداه ومسئولياتها بمهامها القيام
 إنتاجية وزيادة وفعالية في قوة تؤثر التي العوامل أهم من أن المعروف من إن حيث لمنظمة،ا تقابل
 إلدى بالإضدافة المنظمدة، مهدام ومسدئوليات لجميدع فهدو المحدر  البشدري" "العنصدر المنظمدات هدو
 ومدا موظفيهدا وكفداءة قددرة فعلدى لذلك تقابل المنظمة، التي والصعوبات التحديات لمختلف مواجهته
 .أو فشلها نجاحها يكون  وقدرات مهام من به متعون يت
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 مصادر التمويل ووجوه الانفاق:
و أكبر المانحين لاونروا هدي ، يأتي معظم التمويل لاونروا من تبرعات طوعيه من الدول المانحة 
دول والمملكدة المتحددة والسدويد ودول أخدرى مثدل  الولايدات المتحددة الأمريكيدة و المفوضدية الأوروبيدة
واليابان وكندا. وتأتي تبرعات بسيطة من منظمات غيدر حكوميدة  الخليج العربي والدول الاسكندنافية
وظيفددة  89الأمانددة العامددة لامددم المتحدددة مددن ميزانيتهددا العاديددة بتمويددل م ومددن بعدد الأفددراد. وتقددو 
 مج التعلدديمتقددوم اليونسددكو ومنظمددة الصددحة العالميددة بتمويددل وظددائف تابعددة لبددرا دوليددة، فددي حددين
 .والصحة
علدى برندامج الصدحة  %81ميزانيدة الأوندروا علدى برندامج التعلديم و مدن %45يدتم إنفداق مدا نسدبته 
 علدى الخددمات المشدتركة والخددمات %81الإغاثدة والخددمات الاجتماعيدة و علدى برندامج %01و
قطداع غدزة قيمتهدا للفلسطينيين فدي الضدفة الغربيدة و  وقد جمعت الأونروا مساعدات طارئة  .التشغيلية
  .المنطقتين والمساعدات النقدية والعينية في هاتين مليون دولار لتوفير الغذاء 9.86
 الأنظمة التعاقدية المعمول بها في وكالة الغوث في قطاع غزة:
عد وكالة الغوث لإغاثة وتشغيل اللاجئين الفلسطينيين أكبر المؤسسات التشغيلية في قطاع غزة ، ت ُ
 ينتعاقدي ينماموظف  موزعين على نظ 0059الموظفين العاملين فيها حوالي إذ يبل  عدد 
   X,Aي هما ينمختلف
 )A(أولا: نظام التعيين الدائم 
 .هو أقدم الأنظمة التعاقدية وهو نظام التعيين غير المحدد بفترة  )A(النظام 
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  )X(نظام العقد المؤقت  ثانيا:
أي من بداية الانتفاضة  7891والذي تم استحداثه في عام   هو نظام التعيين المؤقت Xالنظام ي
 4991الفلسطينية الأولى ، ومع نهاية الانتفاضة الأولى وقدوم السلطة الفلسطينية وتحديدا عام 
 )66(.نهائيا )A(لتحويل إلى النظام أوقفت ا
  ةتلخيص بع حوافز وتعويضات الأنظمة التعاقدية المعمول بها في وكالة الغوث الدولي
 الرقم
دي
عاق
الت
 
 X  yrogetaC A
  yrogetaC
 Z
  yrogetaC
 ملاحظات 
  .1
فترة انتهاء 
 العقد 
الفترة محددة  الفترة غير محددة بتاريخ انتهاء
بتاريخ انتهاء 
عادة ما تكون 
 ثلاث سنوات. 
الفترة محددة 
 بتاريخ انتهاء. 
يختلف النظام 
عن  A
  Z,Xالنظامين 
  .2
تصنيف 
 الوظائف 
ائف حسب درجات تصنف الوظ
) الحد الأدنى له sedarg(
والحد الأقصى الدرجة  1الدرجة 
 درجة.  02. إي أن هناك 02
تصنف الوظائف   Aنفس النظام 
حسب مستويات 
)، الحد )slevel
 A/Lالأدنى لها 
والحد الأقصى لها 
، وتبلغ B/V
مجموع المستويات 
 )sleveL(
 مستوى.  31
  x ,Aيختلف 
  zعن النظام 
  .3
اتب الرو 
 والأجور 
تدفع حسب سلم الرواتب الخاص 
بالدرجات والعلاوات ملحق 
 ) 591) ص (3رقم(
تدفع حسب سلم   Aنفس النظام 
رواتب المستويات 
والعلاوات ملحق 
 ) ص. 3رقم (
       يختلف 
عن  a, x
  Zالنظام 
                                                 
 : في هذا الجزء على تانالباحث تاعتمد  )66(
 ..9991- erP ، snoitalugeR & seluR ffatS aerA  -1 
  9991- tsop ,snoitalugeR & seluR ffatS aerA.-2 
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  .4
زيادات 
 الأجور 
تمنح زيادة الأجر يناءا على انجاز
ئه الرد المبني على تقييم أدا
السنوي، وتصل زيادات الأجر في 
زيادة  02الدرجة ذاتها الى 
 12تستحق سنويان وزيادة رقم 
 تستحق بعد سنتين. 
تمنح زيادات  Aنفس النظام 
على الأجور بناًء 
إنجاز الفرد المبني 
على تقييم أدائه 
السنوي، وتبلغ 
مجموع الزيادات 
، الخمسة الأولى 9
منها تستحق 
 سنويا،ً أما الأربعة
الأخرى فتستحق  
 كل عامين. 
  x ,aيختلف 
  Zعن النظام 
  .5
صندوق 
 التوفير 
يساهم الموظف في صندوق التوفير 
والوكالة بنسبة  %5.7بنسبة 
ويحصل الموظف على  %51
مساهمته ومساهمة الوكالة إضافة 
إلى عائد هذه المبالغ في حالة 
انتهاء خدمته، ويجوز له أن يبقيها 
اء خدمته في المؤسسة بعد انته
 لعشر سنوات. 
لا يوجد   Aنفس النظام   Aنفس النظام 
اختلاف بين 
 . Z,X,A
  .6
التوفير 
 الطوعي 
يستطيع الموظف أن يزيد نسبة 
الحسم من الراتب كتوفير طوعي 
  %05لنسبة 
لا يحق للموظف   Aنفس النظام 
المطالبة بزيادة 
نسبة الحسم من 
الراتب عن 
 . %507
 X,Aيختلف 
 Zعن النظام 
  .7
قروض 
صندوق 
 التوفير 
 7يجوز للموظف الذي أنهى 
سنوات في خدمة الوكالة أن 
يحصل على قروض التوفير في 
) وبعد %507حدود مساهمته (
 موافقة لجنة القروض في الوكالة. 
لا يجوز للموظف  Aنفس النظام 
أن يقترض من 
 صندوق التوفير. 
 X,Aيختلف 
  Zعن النظام 
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  .8
التقاعد 
الطوعي 
 كر المب
يجوز للموظف الذي أمضى ما لا 
سنة، أن يترك  51يقل عن 
عام، ويمنح  55الوكالة عند بلوغه 
تعويض تقاعدي عادي، ولكنه 
عن كل سنة  %1مخفض بنسبة 
يسبق فيها للتقاعد المبكر العام 
 الستين من عمر الموظف
لا يوجد تقاعد 
 مبكر 
يختلف النظام   Xنفس النظام 
عن  A
  Z,Xالنظامين 
  .9
تعويض 
 التقاعد 
يحصل الموظف الذي أتم ثلاث 
سنوات من الخدمة المتواصلة عند 
وصوله سن التقاعد على تقاعد 
عادي يحسب على أساس 
من الراتب السنوي  %508
النهائي وعلاوة غلاء معيشة 
(إيجابية أم سلبية) عن كل سنة 
 من سنوات الخدمة. 
لا يحصل على 
مكافأة نهاية 
الخدمة في حالة 
 ده. تقاع
 aيختلف النظام   Xنفس النظام 
عن النظامين 
  Z,X
 45
  .01
تعويض 
الصرف من 
 الخدمة 
يصبح الموظف عند انتهاء خدمته 
مستحقا ًللحصول على تعويض 
صرف من الخدمة بحيث أن يكون 
عام  06قد أتم سنة واجدة من 
وتدفع التعويضات بناًء على 
 جداول خاصة.
يدفع للموظف 
الذي تزيد 
 6خدمته عن 
شهر تعويض أ
يساوي خمس 
الراتب الشهري 
الأساسي عن  
كل شهر من 
الخدمة غير 
المتممة على أن 
لا يقل 
التعويض عن 
خمس الراتب 
الشهري 
الأساسي، على 
أن لا يدفع أي 
تعويض 
للموظف الذي 
تنتهي خدمته 
بتاريخ الانتهاء 
المحدد في كتاب 
التعيين أو 
الموظف 
المستقيل أو 
المطرود نهائيا 
دمة او من الخ
الموظف الذي 
تنتهي خدمته 
بسبب تخليه 
 عن الوظيفة 
يختلف النظام   Xنفس النظام 
 A
عن النظامين 
  Z,X
 55
  .11
 المواصلات 
يخصم من راتب الموظف مبلغا ً
يحتسب على أساس نسبة من 
الراتب إذا كان الموظف مشاركا ًفي 
 المواصلات التي توفرها الوكالة. 
لا يخصم من  Aنفس النظام 
الموظف إذا   راتب
كان مشاركا ًفي 
 المواصلات. 
  X,Aيختلف 
 Zعن النظام 
  .21
التأمين 
 الصحي
من  %06تساهم الوكالة بنسبة 
قيمة قسط التأمين الشهري 
للموظفين المشتركين في نظام 
التأمين الصحي الحكومي، 
ويساهم الموظف بالباقي، وتكون 
مساهمة الوكالة عبر دفعها على 
رة على أن الراتب، وتجدر الإشا
نظام التوفير الصحي في الوكالة 
 باختيار الموظف. 
لا يختلف  Aنفس النظام   Aنفس النظام 
  X,A
 Zعن النظام 
  .31
العلاوة 
 العائلية 
يستحق الموظف علاوة عائلية عن 
 $56.81زوجة واحدة تبلغ 
شهريا،ً وما يصل مجموعه إلى 
سبعة أبناء معالين وغير متزوجين 
نة (باستثناء س 81يقل عمره عن 
الابن امعاق، وكذلك الابن الذي 
يدرس في جامعة منتظمة ويقل 
سنة، وتبلغ العلاوة  52عمره عن 
$ 56.81للأبناء الأربعة الأوائل 
لكل واحد منهم، أما الثلاثة 
الآخرين فتبلغ علاوة الواحد منهم 
 $ شهريا.ً 01
لا يختلف  Aنفس النظام   Aنفس النظام 
  X,A
 Zعن النظام 
 65
  .41
 الترقية 
الترقية تعني حسب أنظمة الوكالة
ترفيع الموظف الى مرتبة أعلى 
ضمن سلم الرواتب، وتجدر 
الإشارة إلى أن أنظمة الوكالة تنص 
على ضرورة عقد امتحانات عند 
اختيار الموظفين، وتعامل الموظفين 
الداخليين معاملة الموظفين 
 الخارجيين. 
لا يختلف تعريف   Aنفس النظام 
قية من نظام التر 
الى آخر، ولكن 
فرص الترقية 
محدودة نظرا لقلة 
عدد المستويات، 
وفي بعض 
الحالات من 
الممكن أن يتغير 
المسمى الوظيفين 
ولكن لا يتغير 
 راتبه. 
  X,Aيختلف 
 Zعن النظام 
  .51
الادخار 
 الطوعي
يسمح للموظف بزيادة الادخار 
) %5.7عن النسبة الإجبارية(
الراتب  بنسبة مئوية محددة من
الأساسي شريطة أن لا تزيد هذه 
من الراتب  %05النسبة عن 
الأساسي، ولا يستطيع الموظف 
تعديل هذه النسبة أكثر من مرة 
أشهر، ولا يستطيع  6واحدة كل 
الموظف سحب مبلغ الادخار 
الطوعي الا عند انتهاء خدمته 
 للوكالة. 
لا يسمح   Aنفس النظام 
للموظف المشاركة 
دخار في نظام الا
 الطوعي. 
  X,Aيختلف 
 Zعن النظام 
 تلخيص الأنظمة التعاقدية المعمول بها في وكالة الغوث الدولية1جدول 
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 CTGكلية مجتمع/تدريب غزة
 
 نبذة عن كلية مجتمع تدريب غزة:  
سديرة التطدوير التدي م واسدتمرت م3591قامدت الأوندروا بتأسديس كليدة المجتمع/تددريب غدزة مندذ عدام 
حرصددت علددى تنددوع البددرامج التقنيددة والمهنيددة لتشددمل جميددع قطاعددات الأعمددال وكددذلك زيددادة فددر 
 التدريب والتعليم. 
ومددع تنددامي الطلددب علددى التعلدديم التقنددي والمهنددي امتددد العمددل لفتددرتين صددباحية ومسددائية لاسددتيعاب 
 7002كليددة تدددريب خددانيونس فددي العددام  المزيددد مددن المتدددربين ومددع التزايددد قامددت الأونددروا بتأسدديس
فددي  4فددي غدزة و  81تخصصدًا ي 22حيدث وصدل عدددد التخصصدات التقنيددة المعتمددة فدي الكليتددين 
تقريبدًا  051طالدب وطالبدة ويبلد  عددد العداملين  0001خانيونس . حيث يوجد فدي الكليدة أكثدر مدن 
 من مدربين وإداريين. 
ب المهنددي والتقندددي الددذي تقدمدده لشددباب اللاجئددين، فإنهددا كمددا أن الأوندددروا تهددتم بزيددادة فدددر التدددري
تحر بشدة على جودة نوعية الخدمات التي تقدمها للمساهم الفعالة بين كفايات الخرجين وحاجات 
سوق العمل، وتتطلع إلى وجود استراتيجية لتطوير نظام إعداد مناهج البرامج التعليمية/التدريبيدة فدي 
 مناهج على أساس نظام الكفايات. الكليات التقنية واعتماد ال
 
 رؤية الكلية  
كلية مجتمع تدريب غزة كلية رائدة تقددم بدرامج تقنيدة ومهنيدة مميدزة فدي بيئدة تعليميدة إيجابيدة 
لتخددريج طلبددة محتددرفين لتلبيددة حاجددات سددوق العمددل والمسدداهمة فددي تنميددة المجتمددع وتحقيددق 
  .العي  الكريم
 رسالة الكلية  
سددعى كليددة مجتمددع تدددريب غددزة إلددى تقددديم بددرامج مهنيددة وتقنيددة متنوعددة ومركددزة التخصددص، 
لإكساب أبناء اللاجئين الفلسدطينيين الكفايدات ومهدارات الحيداة علدى قاعددة المسداواة والعدالدة 
بددين الجنسددين ودمددج ذوي الاحتياجددات الخاصددة والفئددات المهمشددة، مددن خددلال اسددتراتيجيات 
علددة، مسددتثمرة كددل الإمكاندددات والوسددائل الحديثددة المتاحددة وفقددا لمعدددايير تعليميددة متقدمددة وفا
الجودة العالمية وبمشاركة مؤسسات المجتمع المحلي، لصناعة التنمية وتلبية حاجات سدوق 
 .العمل المحلي والإقليمي، وخلق فر عمل تحقق العي  الكريم
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  للكلية:  لأهداف الاستراتيجيةا
 .تقنية  عالية الجودة –هنية قديم برامج تعليمية يمت 
 .توفير بيئة تعليمية /تدريبية آمنة وعالية الجودة 
 .تعزيز الشراكة المجتمعية 
 .تقديم حلول ابتكارية من خلال مشاريع تخرج الطلبة 
التقنيدة  والعمليدات  –تحقيق معايير الجودة الوطنية والعالمية في البدرامج التعليميدة يالمهنيدة  
 .الفنية والإدارية
 
 
 الهيكلية الإدارية لكلية مجتمع/ تدريب غزة  
 
 
 هيكلية كلية مجتمع/تدريب غزة 6رسم توضيحي 
 moc.ude.ctg.www المصدر: موقع كلية تدريب غزة الوكالة 
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 المبحث الرابع
 أدبيييييات البحث
 دراسات الفلسطينية:وًلا: الأ
 .  76ي)7002دراسة (د. خليل حجاا :  .1
المحلدي  هذه الدراسة إلى التعرف على مستوى الرضدا الدوظيفي لددى العداملين فدي وزارة الحكدم تهدف
العلاقدددددة بددددين الرؤسددددداء  ،ي ضددددوء المتغيدددددرات الآتيددددة ي الراتدددددب، الإمكانددددات والأدواتالفلسدددددطينية فددددد
دراسدة إلدى الكشدف عدن مددى الفدروق فدي  تها الدوزارة   ، كمدا و هددف، المزايا التي تقددمنوالمرؤوسي
العمر، الجنس ، المؤهل العلمي ، الحالة الاجتماعية ي مستوى الرضا الوظيفي وفق المتغيرات الآتية
الدراسددة جميددع مددوظفي وزارة الحكدم المحلددي فددي قطدداع غددزة والبددال  عددددهم وشدملت ، مددة الخبددرة  . 
 حيددث اسددتخدمت تددم اسددتخدام اسددلوب الحصدددر الشددامل لهددذه الدراسدددة.و  موظفددًا وموظفدددة.021
. وتوصلت الدراسة إلى أن متوسط إجمالي الرضا البيانات الخاصة بالرضا الوظيفي الاستبانة لجمع
لكددل عنصددر مددن العناصددر  %5.43 هددوالفلسددطينية  الددوظيفي لدددى مددوظفي وزارة الحكددم المحلددي
د فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى الرضدا الدوظيفي تعدزى لا توج وأنه الأربعة التي تتكون منها
 توجدد فدروق ذات وأندهالجنس، سدنوات الخبدرة، الحالدة الاجتماعيدة، المؤهدل العلمدي، العمر . لمتغير
 .دلالة إحصائية علي مستوى الرضا الوظيفي تعزى لمتغير الخبرة
 
 
 
 
                                                 
 . جلة الجامعة الاسلامية سلسلة الدراسات الانسانية، المجلد الخامس عشر العد الثاني د. خليل جعفر حجاجم) 76(
 06
  :        ملاءمة الدراسة
 ج) مع الدراسة الحالية في النقاط التالية: تتفق دراسة الدكتور(خليل، حجا
 إلدى التعددرف علددى مسدتوى الرضددا الددوظيفي لددى العدداملين فددي وزارة الحكدمهددفت الدراسددة  -
المزايددا التددي تقدددمها ي ضددوء المتغيددرات الآتيددة ي الراتددب، الإمكانددات المحلددي الفلسددطينية فدد
وى الراتددب والخدددمات التددي وهددذا مددا يتفددق مددع الدراسددة الحاليددة فددي دراسددة مسددت الددوزارة   ،
 تقدمها وكالة الغوث من أجل زيادة الرضا الوظيفي للعاملين في كلية تدريب غزة 
دراسدددة إلدددى الكشدددف عدددن مددددى الفدددروق فدددي مسدددتوى الرضدددا الدددوظيفي وفدددق  تكمدددا و هددددف  -
وهدذا  العمر، الجنس ، المؤهل العلمي ، الحالة الاجتماعية ، مدة الخبرة ي المتغيرات الآتية
 ما يتفق مع الدراسة الحالية.مع 
 تختلف دراسة الدكتور(خليل، حجاج) مع الدراسة الحالية في النقاط التالية:
 هذه الدراسة إلى التعرف على مستوى الرضا الوظيفي لدى العاملين في وزارة الحكدم تهدف -
ين ، أما الدراسة الحالية تهدف إلى التعرف على مسدتوى الرضدا الدوظيفي لددى العداملالمحلي
 CTG.في كلية مجتمع/تدريب غزة 
 .  86ي)0024المرنخ:أ. ميرفت دراسة ( .2
هدفت هذه الدراسة الى تقييم مدى تأثير بيئة العمل على الرضا الوظيفي للعاملين وادائهدم لأعمدالهم 
ت القطدداع منشددأة مددن منشددآ 852وشدملت الدراسددة  القطدداع الصددناعي فددي قطدداع غددزة . منشددآتفددي 
لدراسددة الددى وجددود علاقددة بددين المتغيددرات يالمؤهددل العلمددي ، الجددنس ، بيئددة وتوصددلت ا الصددناعي.
 ،العمدل الداخليدة ، ندوع العمدل ، بعد الحدوافز المعنويدة ، بعد عناصدر قدانون العمدل الفلسدطيني
وقد أوصت الدراسة بضرورة رفع مستوى  وبع عناصر البيئة الخارجية  ومستوى الرضا الوظيفي.
مشاكلهم وتحسين البيئة الماديدة لأمداكن عملهدم مدن خدلال مدنح الأجدور العادلدة الاهتمام بالعاملين وب
                                                 
في قطاع  تقييم مدى تزثير بيئة العمل على الرضا الوظيفي للعاملين وادائهم لأعمالهم في منشات القطاع الصناعيالمرنخ، مرفت ،  )86(
 .)4002 )لجامعة الاسلامية، غزة،ا ،ماجستير، دراسة تطبيقية، رسالة غزة
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والتي تتماشى مع معدلات غلاء المعيشة ومراعاة الحرارة والتهوية والإضداءة الملائمدة داخدل المنشدأة 
 الصناعية.
  :        ملاءمة الدراسة
 الية:مع الدراسة الحالية في النقاط الت المرنخأ. ميرفت تتفق دراسة 
وتوصلت الدراسدة الدى وجدود علاقدة بدين المتغيدرات يالمؤهدل العلمدي ، الجدنس ، بيئدة العمدل  -
 ،الداخلية ، نوع العمل ، بع الحوافز المعنويدة ، بعد عناصدر قدانون العمدل الفلسدطيني
 ومستوى الرضا الوظيفي. وبع عناصر البيئة الخارجية 
ام بالعدداملين وبمشدداكلهم وتحسددين البيئددة وقددد أوصددت الدراسددة بضددرورة رفددع مسددتوى الاهتمدد  -
 .المادية لأماكن عملهم من خلال منح الأجور العادلة
 مع الدراسة الحالية في النقاط التالية: المرنخأ. ميرفت تختلف دراسة 
فدي المؤسسدات هذه الدراسة إلى التعرف علدى مسدتوى الرضدا الدوظيفي لددى العداملين  تهدف -
ليدددة تهددددف إلدددى التعدددرف علدددى مسدددتوى الرضدددا الدددوظيفي لددددى الصددناعية ، أمدددا الدراسدددة الحا
 CTG.العاملين في كلية مجتمع/تدريب غزة 
 . )96() 0024:أبو رمضاندراسة ( .3
لدددددى العدددداملين فددددي الجامعددددات  الرضددددا الددددوظيفيالتعددددرف علددددى مسددددتوى  هدددددفت هددددذه الدراسددددة إلددددى
الدوظيفي، العلاقدة بدين الرؤسداء الفلسطينية مدن خدلال المتغيدرات التاليدة: يظدروف العمدل، الاسدتقرار 
والمرؤوسين، الرواتب والحوافز  و ذلك طبقا لمتغيرات شخصية كالجنس والعمر والحالة الاجتماعية 
 وعدد سنوات الخبرة و عدد الأبناء ومكان العمل وطبيعة العمل.
                                                 
  غير  ، رسالة ماجستيرلدى العاملين في الجامعات الفلسطينية في قطاع غزة الرضا الوظيفيقياس مستوى أبو رمضان، نجوى نعيم ،  )96(
 .)4002)منشورة، الجامعة الاسلامية،       
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وأظهددددرت النتددددائج أن هنددددا  مسددددتوى متوسددددط مددددن الرضددددا الددددوظيفي لدددددى العدددداملين فددددي الجامعددددات 
فددي جميددع مجددالات الرضددا التددي حددددتها الدراسددة ،  %85لسددطينية فددي قطدداع غددزة، بلغددت نسددبته الف
وأشدارت الدراسدة الدى عددم وجدود فدروق ذات دلالدة احصدائية تعدزى لمتغيدر يالعمدر ، عددد الأبنداء ، 
طبيعددة العمددل، المؤهددل العلمددي، سددنوات الخبددرة   فددي حددين أظهددرت النتددائج وجددود فددروق ذات دلالددة 
فدددي مسدددتوى الرضدددا  تعدددزى لمتغيدددر الجدددنس لصدددالح الدددذكور والحالدددة الاجتماعيدددة لصدددالح  احصدددائية
 المتزوجين ومكان العمل لصالح الجامعة الإسلامية. 
  :        ملاءمة الدراسة
 مع الدراسة الحالية في النقاط التالية: أبو رمضانتتفق دراسة 
لددى العداملين فدي الجامعدات  الرضدا الدوظيفيالتعدرف علدى مسدتوى  هدفت هدذه الدراسدة إلدى -
الفلسدطينية مدن خددلال المتغيدرات التاليدة: يظددروف العمدل، الاسدتقرار الددوظيفي، العلاقدة بددين 
الرؤسداء والمرؤوسدين، الرواتدب والحدوافز  و ذلددك طبقدا لمتغيدرات شخصدية كدالجنس والعمدر 
 العمل.والحالة الاجتماعية وعدد سنوات الخبرة و عدد الأبناء ومكان العمل وطبيعة 
 مع الدراسة الحالية في النقاط التالية: أبو رمضانتختلف دراسة 
لددى العداملين فدي فدي هدذه الدراسدة إلدى التعدرف علدى مسدتوى الرضدا الدوظيفي لددى العداملين  تهددف
، أمدا الدراسددة الحاليدة تهدددف إلدى التعددرف علدى مسددتوى الرضدا الددوظيفي لدددى  الجامعدات الفلسددطينية
 CTG.تمع/تدريب غزة العاملين في كلية مج
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  .  07ي)2002دراسة (دياب:.  4
هدفت هذه الدراسة إلى تقييم العوامل المؤثرة على الرضا الدوظيفي بدين أطبداء الأسدنان العداملين فدي 
طبيددب أسددنان .  102وشددملت الدراسددة  وزارة الصددحة والمنظمددات غيددر الحكوميددة فددي قطدداع غددزة. 
ين أطبدداء الاسددنان مددنخف نسددبيا حيددث وصددلت درجددة وتوصددلت الدراسددة الددى أن مسددتوى الرضددا بدد
، وتوصددلت الدراسددة الددى أن عمددر الموظددف ، وعدددد سددنوات خبرتدده ،  %2.76الرضددا الددوظيفي الددى
 وسياسة المؤسسة وثقافتها ، وفلسفتها في العمل من العوامل التي تؤثر على درجة الرضا الدوظيفي.
، ونظدام الحدوافز والمكافدآت هدي مدن العوامدل  وأشدارت الدراسدة فدي الوقدت ذاتده الدى أن حجدم العمدل
وقدد أوصدت الدراسدة بضدرورة خلدق نظدم اتصدال فعالدة فدي التدي تدؤثر علدى درجدة الرضدا الدوظيفي.  
المؤسسات الصحية ، بالإضافة إلى تحسين نظم الحوافز واشرا  أطباء الأسدنان فدي اتخداذ القدرارات 
 حول هذا الموضوع.تدريب ، كما أوصت الدراسة بعمل أبحاث أخرى و ال
  :        ملاءمة الدراسة
 مع الدراسة الحالية في النقاط التالية: ديابأ. تتفق دراسة 
وتوصلت الدراسة الى أن عمر الموظف ، وعدد سنوات خبرته ، وسياسة المؤسسة وثقافتهدا  -
 ، وفلسفتها في العمل من العوامل التي تؤثر على درجة الرضا الوظيفي.
فدي الوقددت ذاتده الدى أن حجددم العمدل ، ونظدام الحددوافز والمكافدآت هدي مددن  وأشدارت الدراسدة -
 .العوامل التي تؤثر على درجة الرضا الوظيفي
 
 
 
                                                 
رسالة  ،زارة الصحة والمنظمات غير الحكومية في قطاع غزةالوظيفي بين أطباء الأسنان العاملين في والرضا دياب، حنان ،   )07(
 .)2002 )،جامعة القدس ماجستير،
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 مع الدراسة الحالية في النقاط التالية: ديابأ. تختلف دراسة 
وزارة الصددحة لدددى العدداملين فددي فددي هددذه الدراسددة إلددى التعددرف علددى مسددتوى الرضددا الددوظيفي  تهدددف
، أمددا الدراسددة الحاليددة تهدددف إلددى التعددرف علددى مسددتوى مددات غيددر الحكوميددة فددي قطدداع غددزةنظوالم
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 .  17ي)0002دراسة (شرشير:.  5
هدفت هذه الدراسة إلى قياس الرضا الوظيفي لدى مددراء الددوائر فدي وزارات السدلطة الفلسدطينية فدي 
شمال فلسطين ، والتعرف على دور  كل من المتغيرات: العمدر، المؤهدل العلمدي، سدنوات  محافظات
وشدملت  الخبرة، الدرجة الوظيفية في التأثير على مستوى الرضا الوظيفي لدى أفراد مجتمدع الدراسدة،
و قددد أظهددرت النتددائج أن درجددة الرضددا  مددديرا ومددديرة فددي وزارات السددلطة الفلسددطينية. 581الدراسددة 
وظيفي لدى مديري و مديرات الدوائر في السلطة الوطنية الفلسطينية في محافظات شمال فلسطين ال
كاندت متوسدطة، وكاندت أدندى درجدة رضدا عدن أنظمدة الترقيدات والحدوافز وأنظمدة الرواتدب، وأظهدرت 
أن العمددر يددؤثر إيجابيددا علددى درجددة الرضددا الددوظيفي، علددى عكددس المؤهددل العلمددي، وكددذلك أظهددرت 
 يجابي.إلخبرة على درجة الرضا الوظيفي باتجاه تأثير ا
  :        ملاءمة الدراسة
 مع الدراسة الحالية في النقاط التالية: شرشيرأ. تتفق دراسة 
هددددفت هدددذه الدراسدددة إلدددى قيددداس الرضدددا الدددوظيفي لددددى مددددراء الددددوائر فدددي وزارات السدددلطة  -
ل مدن المتغيدرات: العمدر، الفلسطينية في محافظات شمال فلسطين ، والتعرف علدى دور  كد
المؤهدل العلمدي، سدنوات الخبدرة، الدرجدة الوظيفيدة فدي التدأثير علدى مسدتوى الرضدا الدوظيفي 
 لدى أفراد مجتمع الدراسة
                                                 
، رسالة ماجستير، في محافظات شمال فلسطين الرضا الوظيفي لدى مدراء الدوائر في وزارات السلطة الفلسطينية شرشير، صباح ،  )17(
 .)0002(، يةنابلس، جامعة النجاح الوطن
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 مع الدراسة الحالية في النقاط التالية: شرشيرأ. تختلف دراسة 
وزارات السدلطة  لددى العداملين فديفدي هذه الدراسة إلدى التعدرف علدى مسدتوى الرضدا الدوظيفي  تهدف
، أمددا الدراسددة الحاليددة تهدددف إلددى التعددرف علددى مسددتوى  الفلسددطينية فددي محافظددات شددمال فلسددطين
 CTG.الرضا الوظيفي لدى العاملين في كلية مجتمع/تدريب غزة 
  . )27()4002محيسن( -6
"مددددى رضدددا المدددوظفين العددداملين فدددي مؤسسدددات وكالدددة الغدددوث بقطددداع غدددزة عدددن أنظمدددة التعدددوي 
 فز"والحوا
تهدف الدراسة إلى التعرف عل مسدتوى رضدا العداملين فدي وكالدة الغدوث الدوليدة فدي قطداع غدزة عدن 
 تعويضان وحوافز العمل في ظل الأنظمة التعويضية المختلفة، وذلك من خلال إجراء تحليل
 العلاقات الترابطية بين مجالات حوافز وتعويضات العمل والمتغيرات الشخصية للمبحوثين.  وقد تدم
تقسيم التعويضات والحوافز في هذه الدراسة إلى الراتب وزياداته، والترقية، والمرايا الأخرى، في حين 
أن المتغيددرات الشخصددية حددددت بددالجنس، والعمددر ، والحالددة الاجتماعيددة، وعدددد المعددالين، والمؤهددل 
 العلمي، وسنوات الخبرة، ومكان السكن، والنظام التعاقدي. 
جميع الموظفين ما بين الدرجة الخامسة والدرجة الثانية عشر والبال  عدددهم  مجتمع الدراسة ويضم 
موظدف،  452، واسدتثني مدن ذلدك العداملين فدي حقدل التددريس فدي عيندة الدراسدة التدي ضدمت 099
 من مجتمع الدراسة موزعين عل الأنظمة التعاقدية.  %62أي 
كاندددت متدنيدددة، حيدددث وصدددلت إلدددى  وأظهدددرت النتدددائج أن درجدددة الرضدددا الدددوظيفي لددددى وكالدددة الغدددوث
وأوضحت الدراسة وجود فروقات ذات دلالة إحصائية تعزى إلى متغيرات الراتب، العمر،  %28.85
سدددنوات الخبدددرة، الحالددددة الاجتماعيدددة، ومكددددان السدددكن، فدددي مسددددتوى الرضدددا العددددام عدددن التعويضددددات 
                                                 
 الموظفين العاملين في مؤسسات وكالة الغوث بقطاع غزة عن مدى رضا الوظيفي عن أنظمة التعويض والحوافزمحيسن، وجدي)  )27(
 4002الجامعة الإسلامية،
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زى لمتغير عدد العاملين والحوافز، كذلك أظهرت الدراسة عدم وجود فروقات ذات دلالة إحصائية تع
 في مستوى الرضا العام عن حوافز العمل. 
  :        ملاءمة الدراسة
 مع الدراسة الحالية في النقاط التالية: محيسنأ. تتفق دراسة 
تهددف الدراسدة إلدى التعدرف عدل مسدتوى رضدا العداملين فدي وكالدة الغدوث الدوليدة فدي قطداع  -
لأنظمدة التعويضدية المختلفدة، وذلدك مدن خدلال غزة عدن تعويضدان وحدوافز العمدل فدي ظدل ا
العلاقددددات الترابطيددددة بددددين مجددددالات حددددوافز وتعويضددددات العمددددل والمتغيددددرات إجددددراء تحليددددل 
 الشخصية للمبحوثين. 
وقد تدم تقسديم التعويضدات والحدوافز فدي هدذه الدراسدة إلدى الراتدب وزياداتده، والترقيدة، والمرايدا  -
حدددت بدالجنس، والعمدر ، والحالدة الاجتماعيدة،  الأخرى، في حين أن المتغيدرات الشخصدية
 وعدد المعالين، والمؤهل العلمي، وسنوات الخبرة، ومكان السكن، والنظام التعاقدي.
 مع الدراسة الحالية في النقاط التالية: محيسنأ. تختلف دراسة 
لدة فدي وكالددى العداملين فدي فدي هدذه الدراسدة إلدى التعدرف علدى مسدتوى الرضدا الدوظيفي  تهددف
بشدكل عدام، أمدا الدراسدة الحاليدة تهددف إلدى التعدرف علدى مسدتوى  الغوث الدولية في قطاع غدزة
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 :لأجنبية: الدراسات اثانيا
 . )37() :edaetS & ,elbmacS 1991دراسة سكامبيل وستيد (  .1
ة بددين الرضددا الددوظيفي ومتغيددرات العمددر والأجددور، ومدددة العمددل، هدددفت الدراسددة إلددي معرفددة العلاقدد
  فدددردًا يشدددكلون فريقدددًا مهندددي يعمدددل فدددي المكتبدددات المتخصصدددة ومراكدددز 46وبلغدددت عيندددة الدراسدددة ي
 الإعلام التربوي وتوصلت الدراسة لعدة نتائج أهمها :
 عدم وجود علاقة بين متغير السن أو الخبرة والرضا الوظيفي. -
 يجابية بين الأجور والرضا الوظيفي.وجود علاقة ا -
 
 )47(.) ,drassaH1991دراسة هاسارد ( .2
هدفت الدراسة إلي التعرف على درجة الرضا عن العمدل لددى مدديري المددارس الثانويدة فدي نبراسدكا، 
واسدددتخدم الباحدددث المدددنهج الوصدددفي التحليلدددي مدددن خدددلال تطيدددق اسدددتبانة لهدددذا الغدددرض ، وتوصدددلت 
ي علددى هددا : وجددود أثددر موجددب دال إحصددائيًا لمقدددار الراتددب والأمددن الددوظيفالدراسددة لعدددة نتددائج أهم
 والأمن الوظيفي.الرضا الوظيفي 
 .  ,eireduobA(6991.pp ,8-94) 57يدراسة أبو سيري  .3
هددددفت الدراسدددة إلدددي التحدددري عدددن علاقدددات ضدددغوط العمدددل واسدددتراتيجيات التعامدددل معهدددا مدددن جهدددة، 
، واسددتخدم الباحددث لتدددريس الجامعيددة مددن جهددة أخددرى ئددة اومسددتويات الرضددا الددوظيفي لأعضدداء هي
، الأولدي للكشدف عددن عوامدل ضددغوط العمدل لتحليلدي مددن خددلال تطبيدق اسددتبانتينالمدنهج الوصددفي ا
واستراتيجيات التعامل معها والثانية لمعرفة العلاقة بين هذه العوامدل والرضدا الدوظيفي للعداملين ،وقدد 
                                                 
                      ,noitcafsitaS boJ sniatrep ti sa eruneT da epyT fo ydutS ,.A.N.B ,daetS dna .W.R lebmacS )37(
 .81-3 .pp 1 .loV , noitartsinimdA yrarbiL fo  lanruoJ
(47 ) loohcS hgiH .cilbuP aksarbeN fo noitcafsitaS boJ eht fo yduts A ,)1991( .nnyL yraT ,drassaH
 .4641 .P , 60125 A-IAD slapicnirP
(57)acA ytisrevinU ni noitcafsitaS boj dna ,seigetartS gnipoC ,ssertS ”,)6991(,adeR ,eiresuobA ( cimed(
 .94-8 .pp ,)61(.lov ,ygolohcysP lanoitacudE ,”ffatS
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ووجدود علاقدات  دني الخددمات الجامعيدة المقدمدة للعداملين،توصلت الدراسة لعدة نتائج  تبين مددي تد
مهمدة إحصدائيًا بدين الجدانبين حيدث تدؤثر ضدغوط العمدل واسدتراتيجيات الدتعلم علدي مسدتوي الرضدي 
 .الوظيفي للعاملين
 . )67() : .la.te & ,ecirP ,lleurT8991 :1-11( دراسة ترويل -4
الدوظيفي مع مستويات الرضدا    grebzeH )هزبرج التي هدفت إلي معرفة علاقات الدوافع الذاتية ل
   لتصدددنيف )grebzeHلأعضددداء الهيئدددة التدريسدددية الجامعيدددة، واسدددتخدم الباحدددث نمدددوذج هزبدددرج  
وقدد توصدلت الدراسدة لعددة نتدائج  الدوافع لمعرفدة علاقتده بالرضدي الدوظيفي لأعضداء هيئدة التددريس،
 لذاتية ومستويات الرضا الوظيفي.أهمها: وجود علاقات مهمة إحصائيًا بين الدوافع ا
 ملاءمة الدراسات الأجنبية: 
 تم الاستفادة من الدراسات الأجنبية في اختيار منهج الدراسة.  -1
لعدة نتائج وهذا ما يتفق مع الدراسة الحالية ومن أهمهدا  سكامبيل وستيدلقد توصلت دراسة  -2
جود علاقة ايجابية بين الأجدور و ر السن أو الخبرة والرضا الوظيفي عدم وجود علاقة بين متغي
 والرضا الوظيفي. 
وجدود  لعددة نتدائج وهدذا مدا يتفدق مدع الدراسدة الحاليدة ومدن أهمهدا هاسياردلقد توصلت دراسة  -3
 والأمن الوظيفي. ي على الرضا الوظيفيأثر موجب دال إحصائيًا لمقدار الراتب والأمن الوظيف
أنده  يتفدق مدع الدراسدة الحاليدة ومدن أهمهدالعددة نتدائج وهدذا مدا  أبو سيري لقد توصلت دراسة  -4
يوجددد علاقددة ذات دلالددة معنويددة بددين الخدددمات المقدمددة للمددوظفين ودرجددة رضددا المددوظفين مددن 
الناحيدددة الإيجابيدددة أو السدددلبية وهدددذا مدددا تناولتددده الدراسدددة الحاليدددة بدراسدددة الخددددمات المقدمدددة مدددن 
 الوكالة لموظفي كلية مجتمع/تدريب غزة. 
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 الثالثالفصل 
 الدراسة التطبيقية
 المبحث الأول: اجراءات ومنهجية الدراسة
 المبحث الثاني تحليل محاور وفرضيات الدراسة
 07
 المبحث الأول
 اجراءات ومنهجية الدراسة
 :مقدمة
الإجددراءات والخطدوات المنهجيددة التي تمت فدي مجددال الدراسدة الميدانيدة، حيدث  المبحثيعددرض هدذا 
راسددة، ومجتمددع الدراسدددة، والعينددة التدي طبقدت عليهددا الدراسددة، إضدافددًة إلدى توضيددح يتنداول منهددج الد
لتدددي اسدددتخدمت فدددي تحليدددددل الأدوات المستخدمددددة فدددي الدراسددددة وخطواتهددددا، والأسددداليب الإحصائيددددة ا
 .وفيما يلي تفاصيدل مدا تقددم البياندات،
 :منهج الدراسة: أولا ً
 تقيديم يحداول والدذي التحليلي الوصفي المنهج مباستخدا الباحثتان قامت الدراسة أهداف تحقيق جلأ من
دراسدة ميدانيدة علدى مدوظفي وذلدك مدن خدلال  الموظفين عن أنظمدة التعدوي والحدوافز"مدى رضا "
 التحليلدي الوصدفي المدنهج ويحداول، "عداملين فدي وكالدة الغدوث بقطداع غدزةكلية مجتمع/تدريب غدزة ال
 عدن المعرفدة رصديد بهدا يزيدد معندي ذات تعميمدات إلدي التوصدل فدي مدلا ًأ ويقديم ويفسدر يقدارن  أن
 يلي: كما الأولية والثانوية المصادر من البيانات جمع تم الموضوع، وقد
مفردات  بع  لدراسة استبيانات بتوزيع الميداني الجانب في بالبحث وذلك :الاولية المصادر 
وتحليلها  تفريغها ثم ومن البحث، وعموض في اللازمة المعلومات وتجميع وحصر ،الدراسة
 ومؤشرات قيمة ذات لدلالات الوصول بهدف المناسبة الإحصائية الاختبارات واستخدام الإحصائي
 .الدراسة موضوع تدعم
 الإطدار معالجدة فدي الثانويدة البياندات مصدادر باسدتخدام الباحثتدان قامدت الثانويية: المصيادر 
 :الآتي خلال من النظري للدراسة
 .الدراسة موضوع تناولت التي جنبيةوالمراجع العربية والأ بالكت 
 .العلاقة ذات والدكتوراه  الماجستير وأطروحات المنشورة والدراسات والمقالات الدوريات 
 .العلاقة ذات والمراكز المؤسسات عن الصادرة والنشرات التقارير 
 .صفحاتها على الموجودة الإلكترونية شبكة الانترنت والنسخ 
 17
  الدراسةوعينة  مجتمييع: يا ًثان
عداملين فدي وكالدة الغدوث بقطداع تدريب غزة ال / كلية مجتمع فيالعاملين من يتكون مجتمع الدراسة 
وفيمدا يلدي توزيدع أفدراد عيندة الدراسدة حسدب المعلومدات  ،  موظدف001وبلغدت عيندة الدراسدة ي ،غدزة
 الشخصية:
 حسب نوع الجنس توزيع أفراد عينة الدراسة .1
 ) يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب1جدول (
 نوع الجنس
 النسبة% التكرار الجنس
 0.46 46 ذكر
 0.63 63 أنثى
 0.001 001 المجموع
مددن أفددراد عينددة الدراسددة ذكددور، بينمددا  %46  أن 1تبددين مددن خددلال النتددائج الموضددحة فددي جدددول ي
 من عينة الدراسة. %63شكل الإناث ما نسبته 
 :العمرحسب  لدراسةتوزيع أفراد عينة ا .2
  عينة الدراسة أفراد توزيع) يوضح 2جدول (
 العمر حسب
 النسبة% التكرار العمر
 0.41 41 92 -02
 0.72 72 93 -03
 0.43 43 94 -04
 0.52 52 فاكثر 05
 0.001 001 المجموع
ارهم تتدراوح أعمدمدن أفدراد عيندة الدراسدة  %41  أن 2تبين من خدلال النتدائج الموضدحة فدي جددول ي
-04تتددراوح أعمدارهم بددين ي %43 ، و93-03تتددراوح أعمدارهم بدين ي %72 ، بينمدا 92-02بدين ي
 سنة فأكثر  05أعمارهم ي %52 ، في حين أن 94
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 :النظام التعاقديحسب  توزيع أفراد عينة الدراسة .3
 حسب عينة الدراسة أفراد توزيع) يوضح 3جدول (
 النظام التعاقدي
 النسبة% التكرار النظام التعاقدي
 0.55 55 A
 0.54 54 X
 0.001 001 المجموع
نظدامهم التعاقددي من أفراد عينة الدراسة  %55  أن 3تبين من خلال النتائج الموضحة في جدول ي
  .xنظامهم التعاقدي ي %54  بينما aي
 :الدرجة الوظيفيةحسب  توزيع أفراد عينة الدراسة .4
  عينة الدراسة أفراد توزيع) يوضح 4جدول (
 الدرجة الوظيفية حسب
 النسبة% التكرار الدرجة الوظيفية
 0.61 61 7 -1
 0.66 66 31 -8
 0.81 81 02 -41
 0.001 001 المجموع
درجدتهم الوظيفيدة من أفراد عينة الدراسدة  %61  أن 4تبين من خلال النتائج الموضحة في جدول ي
-41درجددتهم الوظيفيددة ي %81  ، فددي حددين أن31-8درتهددم الوظيفيددة ي %66 ، بينمددا 7-1مددن ي
  .02
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 :المؤهل العلميحسب  توزيع أفراد عينة الدراسة .5
  عينة الدراسة أفراد توزيع) يوضح 5جدول (
 المؤهل العلمي حسب
 النسبة% التكرار المؤهل العلمي
 0.4 4 أقل من ثانوية عامة
 0.6 6 ثانوية عامة
 0.21 21 دبلوم متوسط
 0.24 24 بكالوريوس
 0.03 03 ماجستير
 0.6 6 دكتوراه 
 0.001 001 المجموع
مؤهلهم العلمي أقل من أفراد عينة الدراسة  %4  أن 5تبين من خلال النتائج الموضحة في جدول ي
ماجستير،  %03بكالوريوس، و %24دبلوم متوسط، و %21ثانوية عامة، و %6من ثانوية، بينما 
 دكتوراه. %6في حين أن 
 :عدد المعالينحسب  سةتوزيع أفراد عينة الدرا .6
  عينة الدراسة أفراد توزيع) يوضح 6جدول (
 عدد المعالين حسب
 النسبة% التكرار عدد المعالين
 0.13 13 3 -1
 0.75 75 7 -4
 0.21 21 فاكثر 8
 0.001 001 المجموع
عدددد المعددالين مددن أفددراد عينددة الدراسددة  %13  أن 6تبددين مددن خددلال النتددائج الموضددحة فددي جدددول ي
عدددد المعددالين لددديهم  %21 ، فددي حددين أن 7-4عدددد المعددالين لددديهم ي %75 ، بينمددا 3-1ديهم يلدد
 .فأكثر  8ي
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 :سنوات الخبرة في الوكالةحسب  توزيع أفراد عينة الدراسة .7
  عينة الدراسة أفراد توزيع) يوضح 7جدول (
 سنوات الخبرة في الوكالة حسب
 النسبة% التكرار سنوات الخبرة في الوكالة
 0.31 31 4 اقل من
 0.02 02 سنوات  7 -4
 0.12 12 سنة   11-8
 0.64 64 سنة فاكثر 21
 0.001 001 المجموع
خبدرتهم العمليدة مدن أفدراد عيندة الدراسدة  %31  أن 7تبين من خلال النتدائج الموضدحة فدي جددول ي
تتددراوح  %12و  ،7-4تتددراوح خبدرتهم العمليددة بددين ي %02سددنوات ، بينمددا  4فدي الوكالددة يأقدل مدن 
 سنة فأكثر . 21خبرتهم العملية ي %64 ، في حين أن 11-8خبرتهم العملية بين ي
 :الراتبحسب  توزيع أفراد عينة الدراسة .8
  عينة الدراسة أفراد توزيع) يوضح 8جدول (
 الراتب حسب
 النسبة% التكرار الراتب
 0.31 31 006اقل من 
 0.01 01 دولار 008 -106 
 0.61 61 0001 -108
 0.16 16 دولار 0001اكثر من 
 0.001 001 المجموع
راتدبهم يأقدل مدن مدن أفدراد عيندة الدراسدة  %31  أن 8تبين من خلال النتائج الموضحة فدي جددول ي
 ، $001-108يتراوح راتدبهم بدين ي 61 ، و$008-106يتراوح راتبهم بين ي %01$ ، بينما 006
 .$ 0001يأكثر من راتبهم  %16في حين أن 
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 :مكان السكنحسب  توزيع أفراد عينة الدراسة .9
  عينة الدراسة أفراد توزيع) يوضح 9جدول (
 مكان السكن حسب
 النسبة% التكرار مكان السكن
 0.3 3 الشمالية المنطقة
 0.81 81 منطقة غزة
 0.55 55 المنطقة الوسطى
 0.42 42 المنطقة الجنوبية
 0.001 001 المجموع
يقيمدددون فدددي مدددن أفدددراد عيندددة الدراسدددة  %3  أن 9ج الموضدددحة فدددي جددددول يتبدددين مدددن خدددلال النتدددائ
يقيمدون فدي المنطقدة الوسدطى، فدي  %55يقيمدون فدي منطقدة غدزة، و %81المنطقة الشمالية، بينمدا 
 يقيمون في المنطقة الجنوبية. %42حين أن 
 أداة الدراسيييية: ثالثا ً
" لمددوظفين عددن أنظمددة التعددوي والحددوافزامدددى رضددا تدددور حددول " اسددتبانةبإعددداد  الباحثتددان قامددت
 : قسمين وهما على النحو التاليالدراسة من  استبانةحيث تتكون 
 البيانات الشخصية  :القسم الأول
 فقرة وهي على النحو التالي: 85مكونة من  محاور 4، ويتكون من متغيرات الدراسة: القسم الثاني
  الراتب وزياداتهالمحور الأول: 
  الترقيةي: المحور الثان
  المزايا المترتبة على انهاء الخدمةالمحور الثالث: 
  المزايا والخدمات الاخرى المحور الرابع: 
باستخدام مقياس ليكرت لتصحيح فقرات الاستبانة، وفق مقياس خماسي وتعطى  الباحثتان قامتوقد 
الإجابددة غيددر موافددق  ، 3 ، الإجابددة محايددد ي4  درجددات، الإجابددة موافددق ي5الإجابددة موافددق بشدددة ي
  .01جدول يفي كما هو موضح  ، 1يبشدة   ، والإجابة غير موافق2ي
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 تليكر مقياس  يوضح )01( جدول
 الوزن النسبي المقابل للفترة طول الفترة درجة الموافقة المقياس
 %63 - %02من 08.1 – 1من  غير موافق بشدة 1
 %25 - %63أكبر  06.2 – 08.1أكبر من  غير موافق 2
 %86 - %25أكبر  04.3 – 06.2أكبر من  محايد 3
 %48 - %86أكبر  02.4 – 04.3أكبر من  موافق 4
 %001 - %48أكبر  5 – 02.4أكبر من  موافق بشدة 5
 : الأساليب الإحصائيةرابعا ً
 lacitsitatSبتفريددد  وتحليدددل الاسدددتبانة مدددن خدددلال برندددامج التحليدددل الإحصدددائي الباحثتدددان قامدددت
 ، وقد تم استخدام الأساليب الإحصائية التالية:)SSPS(  secneicS laicoS eht rof egakcaP
إحصدداءات وصددفية منهددا: النسددبة المئويددة والمتوسددط الحسددابي والانحددراف المعيدداري والددوزن  .1
النسددبي، ويسدددتخدم هدددذا الأمدددر بشدددكل أساسدددي بهددددف معرفدددة تكدددرار فئدددات متغيدددر مدددا ويفيدددد 
 سة.في وصف متغيرات الدرا الباحثتان
 : لقيدداس صدددق فقددرات tneiciffeoC noitalerroC nosrePمعامددل ارتبدداط بيرسددون ي .2
 .، ولمعرفة العلاقة بين المتغيراتالاستبانة
 اختبار ألفا كرونبا  لمعرفة ثبات فقرات الاستبانة. .3
، لمعرفدددة مدددا اذا كاندددت البياندددات سدددمرنوف -اختبدددار كدددولمجروف: اختبدددار التوزيدددع الطبيعدددي .4
 لطبيعي أم لا.تخضع للتوزيع ا
المتوسدط الحسدابي  كدان إذا مدا ، لمعرفة tset T elpmaS enOللعينة الواحدة ي  Tاختبار  .5
تختلدف  أم 3 وهدي درجدة الحيداد تسداوي  الاسدتبانة محداور فقرات فقرة من لكل الاستجابة لدرجة
 .عنها
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  الاستبانة وثبات صيدق: خامسا ً
 أوًلا: صدق الاستبانة
أعدددت لقياسددده، وقددد تددم التحقدددق مددن صدددق  مدددا الاسددتبانة أن تقدديس أسددئلةنة الاسددتبايقصددد بصدددق 
 :من خلال التاليالاستبانة 
 صدق المحكمينالصدق الظاهري للأداة:  .1
بعددرض أداة الدراسددة فددي صددورتها الأوليددة علددى مجموعددة مددن المحكمددين تألفددت مددن  الباحثتددان قامددت
مدن  الباحثتدان تطلبد، وقدد محافظدة غدزةب جامعدة فلسدطينعضداء الهيئدة التدريسدية فدي أعضداء مدن أ 
المحكمين إبداء آرائهدم فدي مددى ملائمدة العبدارات لقيداس مدا وضدعت لأجلده، ومددى وضدوح صدياغة 
العبارات ومدى مناسبة كل عبارة للمحور الذي ينتمي إليه، ومدى كفاية العبارات لتغطيدة كدل محدور 
، مدن تعدديل صدياغة العبدارات أو حدذفها ريا ًبالإضافة إلى اقتراح ما يرونه ضرو الدراسة، من محاور 
بدإجراء التعدديلات التدي  الباحثتدان قامدتإلى الملاحظات والتوجيهات التي أبدداها المحكمدون  واستنادا ً
 .اتفق عليها المحكمين
  :الداخليصدق الاتساق  .2
وذلدك  مفدردة، 001تم حسداب الاتسداق الدداخلي لفقدرات الاسدتبيان علدى عيندة الدراسدة البدال  حجمهدا 
  11ويبدين جددول رقدم ي ،التابعدة لده للمحدوربحساب معاملات الارتباط بين كدل فقدرة والدرجدة الكليدة 
ن القيمدة الاحتماليدة لكدل فقدرة أ ، حيدث 50.0أن معاملات الارتباط المبينة دالة عند مسدتوى دلالدة ي
 .وبذلك تعتبر فقرات الاستبانة صادقة لما وضعت لقياسه 50.0أقل من 
 الصدق الداخلي لفقرات الاستبانة )11م (جدول رق
معامل  راتيييييالفق الرقم
 الارتباط 
القيمة 
 الاحتمالية
 الراتب وزياداته المحور الأول: 
 000.0* 36.0 يتناسب راتبي مع تكاليف المعيشة. 1
 000.0* 76.0 أعتقد أن راتبي يتناسب مع الجهد الذي يتطلبه العمل. 2
 000.0* 26.0 سب مع أهمية العمل الذي أقوم به.أشعر أن راتبي يتنا 3
 000.0* 17.0 أعتقد أن نظام الرواتب المطبق في الوكالة منصف طبقا لنظامي التعاقدي. 4
 000.0* 27.0 راتبي مناسب مقارنة برواتب العاملين في الوكالة في نفس المجال. 5
 000.0* 35.0 المؤسسات الأخرى. راتبي مناسب مقارنة برواتب العاملين في نفس المجال في 6
 000.0* 56.0 راتبي في ظل نظامي التعاقدي يرضي طموحاتي الشخصية في الحياة بمستوى جيد. 7
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معامل  راتيييييالفق الرقم
 الارتباط 
القيمة 
 الاحتمالية
 000.0* 86.0 استطيع ادخار جزء مقبول من راتبي.  8
 000.0* 96.0 أشعر بأن راتبي يمنحني مكانة اجتماعية بين زملائي في العمل. 9
 000.0* 17.0 ي ظل نظامي التعاقدي يشجعني على القيام ببع المهام الإشراقية.أرى أن راتبي  ف 01
 000.0* 44.0 أشعر بعدم الرضا من جراء اختلاف الرواتب بين الأنظمة التعاقدية. 11
 000.0* 07.0 يتناسب راتبي والدرجة العلمية التي احملها 21
 000.0* 96.0 ى العمل بجهد أكبر.أشعر بأن راتبي في ظل نظامي التعاقدي يحثني عل 31
 000.0* 86.0 يزداد راتبي مع ارتفاع معدلات غلاء المعيشة. 41
 000.0* 37.0 يوفر لي راتبي قدر مناسب من الرفاهية. 51
 61
عدم  وجود سلم رواتب موحد لكل موظفي الوكالة يدفعني لتر  العمل اذا ما تدوفرت فرصدة عمدل أفضدل فدي مكدان 
 آخر.
 000.0* 44.0
 000.0* 95.0 أعتقد أن عدد الزيادات السنوية حسب نظامي التعاقدي مناسب. 71
 000.0* 95.0 أشعر بالرضا تجاه قيمة الزيادات السنوية التي أحصل عليها وفقا لنظامي التعاقدي. 81
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ي فدي الوكالدة فدي ظدل لا أهتم كثيرا بالتقييم السنوي نظرا لقلة عدد زيادات الأجدور التدي سأحصدل عليهدا خدلال عملد
 نظامي التعاقدي الحالي.
 000.0* 35.0
 000.0* 36.0 نسبة الزيادة السنوية على الراتب مناسبة. 02
 000.0* 37.0 أرى أن العلاوة الاجتماعية يعلاوة الأبناء والزوجة  مناسبة وفقا لنظامي التعاقدي. 12
 الترقية المحور الثاني: 
 000.0* 37.0 ام الترقيات في ظل نظامي التعاقدي.أشعر بعدالة وموضوعية نظ 1
 000.0* 97.0 ترتبط الترقية في عملي بالكفاءة. 2
 000.0* 85.0 الطريقة التي تمنح بها الترقيات تخضع لمعايير واضحة ومحددة. 3
 000.0* 27.0 توفر لي الترقية دائما الحصول على عوائد مادية وفقا لنظامي التعاقدي. 4
 000.0* 86.0 بالرضا تجاه نظام الترقيات في ظل نظامي التعاقدي مقارنة بالأنظمة التعاقدية الاخرى.أشعر  5
 000.0* 17.0 يناسب نظام الترقيات جميع الأنظمة التعاقدية. 6
 000.0* 86.0 العائد المادي الذي أحصل عليه هو الذي يدفعني للترقية. 7
 000.0* 47.0 ملائم. فر الترقية متاحة لي في عملي بشكل 8
 000.0* 67.0 النظام التعاقدي الذي أعمل في ظله يشجعني على المنافسة والتقدم الوظيفي. 9
 000.0* 66.0 غالبا ما تميل الوكالة لترقية موظفيها من الداخل بغ النظر عن النظام التعاقدي للموظف. 01
 المزايا المترتبة على انهاء الخدمة المحور الثالث: 
 000.0* 26.0 أرى أن قانون مكافأة نهاية الخدمة يناسب العمل الذي أقوم به. 1
 000.0* 37.0 مكافأة نهاية الخدمة تدفعني للتقدم والترقي في الوكالة. 2
 000.0* 95.0 وجود مكافأة نهاية الخدمة يشجعني على العمل لفترة أطول في الوكالة. 3
 000.0* 84.0 دفعني للبحث عن أعمال أخرى لتأمين مستقبلي.عدم وجود مكافأة نهاية الخدمة ي 4
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معامل  راتيييييالفق الرقم
 الارتباط 
القيمة 
 الاحتمالية
 000.0* 96.0 تؤثر مكافأة نهاية الخدمة على نظرتي المستقبلية للعمل بشكل ايجابي. 5
 000.0* 06.0 والاستقرار نتيجة وجود مكافأة نهاية الخدمة. بالأمانأشعر  6
 000.0* 17.0 اقدية.قانون مكافأة نهاية الخدمة  يلاءم كل الأنظمة التع 7
 000.0* 45.0 أشعر بأن الوكالة تستطيع الاستغناء عني بسهولة لعدم وجود مكافأة نهاية الخدمة. 8
 000.0* 55.0 عدم وجود قانون موحد لمكافأة نهاية الخدمة لكافة الأنظمة التعاقدية  يؤثر على درجة الولاء والانتماء للوكالة. 9
 000.0* 45.0 ق التوفير يعمل على تأمين مستقبلي ومستقبل عائلتي.أرى أن الانتساب لصندو  01
 000.0* 56.0 نسبة مساهمة الموظف في صندوق التوفير مناسبة وفقا لنظامي التعاقدي وفي ظل اختلاف سلم الرواتب. 11
 000.0* 96.0 .نسبة مساهمة الوكالة في صندوق التوفير ملائمة لنظامي التعاقدي في ظل اختلاف سلم الرواتب 21
 000.0* 96.0 أتوقع بان المبل  الذي سأحصل عليه بعد التقاعد يوفر لي الحياة الكريمة. 31
 المزايا والخدمات الاخرى المحور الرابع: 
 000.0* 16.0 أرى أن نظام التأمين الصحي في الوكالة ملائمة لنظامي التعاقدي. 1
 000.0* 56.0 بيرة.مساهمة الوكالة في نظام التأمين الصحي ك 2
 000.0* 56.0 الادخار الطوعي يساهم في حل مشكلاتي المستقبلية.   3
 000.0* 56.0 أرى أن الادخار الطوعي يساعدني على استثمار مدخراتي. 4
 000.0* 76.0 الادخار الطوعي يساعد على تأمين مستقبلي ومستقبل عائلتي.  5
 000.0* 47.0 يتناسب ونظامي التعاقدي.المبل  الذي يستقطع نظير المواصلات  6
 000.0* 86.0 نظامي التعاقدي يتيح لي الحصول على قروض من صندوق التوفير عند الحاجة. 7
 000.0* 66.0 قروض صندوق التوفير تساهم في حل الكثير من مشكلاتي المالية. 8
 000.0* 67.0 شروط الحصول على قروض من صندوق التوفير معقولة. 9
 000.0* 46.0 أفضل الاقتراض من صندوق التوفير على الاقتراض من أي جهة أخرى. 01
 000.0* 85.0 أشعر بأن قانون التقاعد المبكر ضروري. 11
 000.0* 44.0 يتم الاستغناء عن الموظف بسهولة في الوكالة.  21
 000.0* 25.0 أتوقع مستقبلا وظيفيا أفضل في الوكالة. 31
 000.0* 36.0 ام التعاقدي الذي أعمل في ظله الشعور بالاستقرار والاطمئنان المستقبلي.يوفر لي النظ 41
 0.50دال إحصائيا عند  ط* الارتبا
 الصدق البنائي: .3
  معاملات الارتباط بين معدل كل محور من محاور الدراسة مع المعدل الكلي 21يبين جدول رقم ي
ن أ، حيدث 50.0ي يبين أن معاملات الارتباط المبينة دالة عند مستوى دلالدة والذ ،لفقرات الاستبانة
 .50.0لكل فقرة أقل من  القيمة الاحتمالية
 08
 ) معامل الارتباط بين معدل كل محور من محاور الدراسة21جدول رقم (
 مع المعدل الكلي لفقرات الاستبانة
 المحور
معامل 
 الارتباط
القيمة 
 الاحتمالية
 000.0* 98.0 الراتب وزياداته ول: المحور الأ 
 000.0* 19.0 الترقية المحور الثاني: 
 000.0* 78.0 المزايا المترتبة على انهاء الخدمة المحور الثالث: 
 000.0* 18.0 المزايا والخدمات الاخرى المحور الرابع: 
 0.50دال إحصائيا عند  ط* الارتبا
 انة ثبات الاستب :ثانيا ً
يقصد بثبات الاستبانة أن تعطي هذه الاستبانة نفس النتيجدة لدو تدم إعدادة توزيدع الاسدتبانة أكثدر مدن مدرة 
تحدت نفدس الظدروف والشدروط، أو بعبدارة أخدرى أن ثبدات الاسدتبانة يعندي الاسدتقرار فدي نتدائج الاسدتبانة 
عدددة مددرات خددلال فتددرات زمنيددة وعدددم تغييرهددا بشددكل كبيددر فيمددا لددو تددم إعددادة توزيعهددا علددى أفددراد العينددة 
 :ة التاليةطريقالبمعينة، وقد تم حساب الثبات 
 :  ahplAكرونباخ  –الثبات بطريقة ألفا 
لقيدداس الثبددات، حيددث وجددد أن قيمددة ألفددا كرونبددا   كرونبددا  ألفدداتددم حسدداب معامددل  الاسددتبانة تطبيددقبعددد 
جددول مرتفدع، والنتدائج موضدحة فدي  تمتدع بمعامدل ثبداتت الاسدتبانةعلدى أن  يددلوهدذا  69.0 للاسدتبانة
 : 31ي
 يوضح معامل ألفا كرونباخ )31جدول (
 الاستبانة ثباتلقياس   
 عدد الفقرات المحور
معامل ألفا 
 كرونباخ
  .029 12 الراتب وزياداته المحور الأول: 
 98.0 01 الترقية المحور الثاني: 
 68.0 31 المزايا المترتبة على انهاء الخدمة المحور الثالث: 
 88.0 41 المزايا والخدمات الاخرى المحور الرابع: 
 69.0 85 جميع فقرات الاستبانة
 
 18
 المبحث الثاني
 تحليل محاور وفرضيات الدراسة
 :مقدمة
 البياندات بجمدع الباحثتدان قامدت ذلدك أجدل ومدن الدراسدة، أهدداف تحقيدق إلدى المبحدث هدذا يهددف
 تفريغهدا وتحليلهدا احصدائيًا، واجدراء الاختبدارات وتدم نة"،الدراسدة "الاسدتبا أداة  خدلال مدن اللازمدة
فدي  ،)SSPS(برندامج  الباحثتدان اسدتخدم وقدد السدابق، الفصدل فدي لهدا التفصديل التدي تدم اللازمدة
 تحليل البيانات، وذلك للتوصل لنتائج الدراسة.
 )S-K elpmaS -1(سمرنوف   -اختبار كولمجروف: اختبار التوزيع الطبيعيأوًلا: 
البيانددات تتبددع التوزيددع الطبيعددي أم لا  مددا اذا كانددتسدمرنوف لمعرفددة  -اختبددار كددولمجروف مدا يلدديفي
تشدترط أن يكدون  المعمليدةن معظدم الاختبدارات وهدو اختبدار ضدروري فدي حالدة اختبدار الفرضديات لأ
لكدل    نتدائج الاختبدار حيدث أن القيمدة الاحتماليدة41ويوضدح الجددول رقدم ي ،توزيدع البياندات طبيعيدا ً
  وهذا يدل على أن البيانات تتبع التوزيع الطبيعدي ويجدب gis .0.50ي 50.0من  أكبرمحور 
 ة.معلميالاستخدام الاختبارات 
 )41جدول رقم (
 )vonrimS-vorogomloK elpmaS-1( اختبار التوزيع الطبيعي
 Zقيمة  المحور
القيمة 
 الاحتمالية
 54.0 58.0 ه الراتب وزياداتالمحور الأول: 
 61.0 11.0 الترقية المحور الثاني: 
 86.0 17.0 المزايا المترتبة على انهاء الخدمة المحور الثالث: 
 45.0 08.0 المزايا والخدمات الاخرى المحور الرابع: 
 91.0 70.1 جميع فقرات الاستبانة
 ثانيًا: تحليل محاور الدراسة
 الدراسة، وفيما مجتمع عند هذه المحاور واقع لمعرفة لدراسة،لمحاور ا تحليل بإجراء الباحثتان قامت
 كدان إذا مدا ، لمعرفدة tset T elpmaS enOللعيندة الواحددة ي  Tاختبدار  اسدتخدام نتدائج يلدي
 وهدي درجدة الحيداد تساوي  الاستبانة محاور فقرات فقرة من لكل الاستجابة المتوسط الحسابي لدرجة
 ، ففدي0.50  أكبر من مستوى الدلالةgis  يeulav-pمة يتختلف عنها، فإذا كانت قي أم 3
 28
) eulav-p، وإذا كاندت قيمدة ي3تكون آراء مجتمع الدراسة تقترب من درجة الحياد وهدي  الحالة هذه
 ةالإجاب متوسط كان إذا ما تحديد يمكن الحالة هذه ، في0.50أقل من مستوى الدلالة )gis(
 أن فمعناه موجبة الإشارة كانت فإذا الاختبار قيمة إشارة خلال من درجة الحياد، عن ينقص أو يزيد
والعكدس صدحيح، ويمكدن توضديح نتدائج  3 درجدة الحيداد وهدي عدن الحسدابي ل جابدة يزيدد المتوسدط
 تحليل محاور الدراسة من خلال التالي:
 الراتب وزياداته: المحور الأولتحليل نتائج  .1
للعينة   Tختبار اقيمة تم إيجاد ، فقد أفراد عينة الدراسة حول المحور الأولرف على استجابات للتع
والدرجة  المحورلكل فقرة من فقرات  المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والوزن النسبي، و الواحدة
اف المعيداري ، والانحدر 09.2حيث تبين أن المتوسط الحسابي لجميع الفقرات يساوي  ،للمحورالكلية 
"، والقيمددددددة -643.1تسدددددداوي " Tوقيمدددددة اختبددددددار  ،%85، والددددددوزن النسددددددبي يسدددددداوي 37.0يسدددددداوي 
، ممدددا يددددل علدددى أن متوسدددط درجدددة الاسدددتجابة 50.0مدددن  أكبدددر، وهدددي 181.0الاحتماليدددة تسددداوي 
 أفدراد عيندة الدراسدة حيداد، وهدذا يددل علدى 3عن درجة الحياد وهي  لا يختلف جوهريا ً الأولمحور لل
  :51، والنتائج موضحة في جدول ي"الراتب وزياداتهلى محور "ع
 الأول وفقراته للمحور  والمتوسط الحسابي والوزن النسبي T) نتائج اختبار 51جدول (
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 110.0* 675.2 2.66 02.1 13.3 .يتناسب راتبي مع تكاليف المعيشة 1
 085.0// 555.0 2.16 80.1 60.3 أعتقد أن راتبي يتناسب مع الجهد الذي يتطلبه العمل. 2
 358.0// 681.0 4.06 70.1 20.3 أشعر أن راتبي يتناسب مع أهمية العمل الذي أقوم به. 3
 200.0* 871.3- 8.25 31.1 46.2 تعاقدي.أعتقد أن نظام الرواتب المطبق في الوكالة منصف طبقا لنظامي ال 4
 247.0// 033.0 8.06 12.1 40.3 راتبي مناسب مقارنة برواتب العاملين في الوكالة في نفس المجال. 5
 154.0// 657.0- 2.85 91.1 19.2 راتبي مناسب مقارنة برواتب العاملين في نفس المجال في المؤسسات الأخرى. 6
 120.0* 943.2- 8.45 11.1 47.2 عاقدي يرضي طموحاتي الشخصية في الحياة بمستوى جيد.راتبي في ظل نظامي الت 7
 310.0* 235.2- 0.45 81.1 07.2 استطيع ادخار جزء مقبول من راتبي.  8
 294.0// 986.0 6.16 61.1 80.3 أشعر بأن راتبي يمنحني مكانة اجتماعية بين زملائي في العمل. 9
 750.0* 629.1- 6.55 41.1 87.2 ل نظامي التعاقدي يشجعني على القيام ببع المهام الإشراقية.أرى أن راتبي  في ظ 01
 110.0* 906.2 1.66 61.1 03.3 أشعر بعدم الرضا من جراء اختلاف الرواتب بين الأنظمة التعاقدية. 11
 272.0// 401.1 6.26 81.1 31.3 يتناسب راتبي والدرجة العلمية التي احملها 21
 642.0// 861.1- 6.75 30.1 88.2 أشعر بأن راتبي في ظل نظامي التعاقدي يحثني على العمل بجهد أكبر. 31
 300.0* 420.3- 9.25 61.1 56.2 يزداد راتبي مع ارتفاع معدلات غلاء المعيشة. 41
 38
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 321.0// 755.1- 2.65 32.1 18.2 يوفر لي راتبي قدر مناسب من الرفاهية. 51
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سددلم رواتدب موحددد لكددل مددوظفي الوكالدة يدددفعني لتددر  العمددل اذا مدا تددوفرت  عدددم  وجددود
 فرصة عمل أفضل في مكان آخر.
 660.0// 758.1- 8.55 41.1 97.2
 651.0// 924.1- 6.65 02.1 38.2 أعتقد أن عدد الزيادات السنوية حسب نظامي التعاقدي مناسب. 71
 520.0* 572.2- 2.55 60.1 67.2 لتي أحصل عليها وفقا لنظامي التعاقدي.أشعر بالرضا تجاه قيمة الزيادات السنوية ا 81
 91
لا أهتم كثيرا بالتقييم السنوي نظدرا لقلدة عددد زيدادات الأجدور التدي سأحصدل عليهدا خدلال 
 عملي في الوكالة في ظل نظامي التعاقدي الحالي.
 793.0// 058.0- 0.85 81.1 09.2
 700.0* 437.2- 5.35 81.1 86.2 راتب مناسبة.نسبة الزيادة السنوية على ال 02
 874.0// 217.0- 2.85 72.1 19.2 أرى أن العلاوة الاجتماعية يعلاوة الأبناء والزوجة  مناسبة وفقا لنظامي التعاقدي. 12
 181.0// 643.1- 0.85 37.0 09.2 الدرجة الكلية للمحور الأول
 0.50* المتوسط الحسابي دال إحصائيا عند 
 0.50دال إحصائيا عند غير المتوسط الحسابي  //
 48
 الترقية: الثانينتائج تحليل المحور  .2
للعينة   Tاختبار قيمة تم إيجاد ، فقد أفراد عينة الدراسة حول المحور الثانيللتعرف على استجابات 
والدرجة  المحورلكل فقرة من فقرات  وزن النسبيوالوالانحراف المعياري المتوسط الحسابي الواحدة، و 
، والانحدراف المعيداري 29.2حيث تبين أن المتوسط الحسابي لجميع الفقرات يساوي  ،للمحورالكلية 
"، والقيمددددة -729.0تسدددداوي " T، وقيمددددة اختبددددار %5.85، والددددوزن النسددددبي يسدددداوي 38.0يسدددداوي 
يددددل علدددى أن متوسدددط درجدددة الاسدددتجابة ، ممدددا 50.0مدددن  أكبدددر، وهدددي 653.0الاحتماليدددة تسددداوي 
علدى  أفدراد عيندة الدراسدة حيداد، وهدذا يددل علدى 3عدن درجدة الحيداد وهدي  لا يختلدف الثدانيللمحدور 
  :61"، والنتائج موضحة في جدول يالترقيةمحور "
 الثاني وفقراته والمتوسط الحسابي والوزن النسبي  للمحور T) نتائج اختبار 61جدول (
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 811.0// 975.1 8.36 12.1 91.3 أشعر بعدالة وموضوعية نظام الترقيات في ظل نظامي التعاقدي. 1
 766.0// 234.0- 0.95 61.1 59.2 ترتبط الترقية في عملي بالكفاءة. 2
 452.0// 641.1 6.26 31.1 31.3 ترقيات تخضع لمعايير واضحة ومحددة.الطريقة التي تمنح بها ال 3
 294.0// 986.0 6.16 61.1 80.3 توفر لي الترقية دائما الحصول على عوائد مادية وفقا لنظامي التعاقدي. 4
 5
أشدعر بالرضدا تجداه نظدام الترقيدات فدي ظدل نظدامي التعاقددي مقارندة بالأنظمدة التعاقديدة 
 الاخرى.
 750.0* 229.1- 4.55 02.1 77.2
 100.0* 993.3- 6.25 90.1 36.2 يناسب نظام الترقيات جميع الأنظمة التعاقدية. 6
 823.0// 489.0- 8.75 21.1 98.2 العائد المادي الذي أحصل عليه هو الذي يدفعني للترقية. 7
 640.0* 520.2- 4.55 41.1 77.2 فر الترقية متاحة لي في عملي بشكل ملائم. 8
 525.0// 936.0- 4.85 52.1 29.2 النظام التعاقدي الذي أعمل في ظله يشجعني على المنافسة والتقدم الوظيفي. 9
 01
غالبددا مددا تميددل الوكالددة لترقيددة موظفيهددا مددن الددداخل بغدد النظددر عددن النظددام التعاقدددي 
 للموظف.
 164.0// 147.0- 2.85 22.1 19.2
 653.0// 729.0- 5.85 38.0 29.2 الثانيالدرجة الكلية للمحور 
 0.50* المتوسط الحسابي دال إحصائيا عند 
 0.50دال إحصائيا عند غير المتوسط الحسابي  //
 
 58
 المزايا المترتبة على انهاء الخدمة: الثالثنتائج تحليل المحور  .3
للعيندة  Tاختبدار قيمة تم إيجاد ، فقد لمحور الثالثأفراد عينة الدراسة حول اللتعرف على استجابات 
والدرجة  المحورلكل فقرة من فقرات  والوزن النسبيوالانحراف المعياري المتوسط الحسابي الواحدة، و 
، والانحددراف المعيدداري 3حيددث تبددين أن المتوسددط الحسددابي لجميددع الفقددرات يسدداوي  ،للمحددورالكليددة 
"، والقيمددددددة -350.0تسدددددداوي " T، وقيمدددددة اختبددددددار %06 ، والددددددوزن النسددددددبي يسدددددداوي 27.0يسدددددداوي 
، ممدددا يددددل علدددى أن متوسدددط درجدددة الاسدددتجابة 50.0مدددن  أكبدددر، وهدددي 859.0الاحتماليدددة تسددداوي 
 أفدراد عيندة الدراسدة حيداد، وهذا يدل على 3عن درجة الحياد وهي  لا يختلف جوهريا ً الثالث للمحور
  :71"، والنتائج موضحة في جدول يالمترتبة على انهاء الخدمة المزاياعلى محور "
 الثالث وفقراته والمتوسط الحسابي والوزن النسبي  للمحور T) نتائج اختبار 71جدول (
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 844.0// 267.0 8.16 81.1 90.3 م به.أرى أن قانون مكافأة نهاية الخدمة يناسب العمل الذي أقو  1
 181.0// 743.1- 0.75 11.1 58.2 مكافأة نهاية الخدمة تدفعني للتقدم والترقي في الوكالة. 2
 684.0// 007.0- 4.85 41.1 29.2 وجود مكافأة نهاية الخدمة يشجعني على العمل لفترة أطول في الوكالة. 3
 118.0// 042.0- 4.95 52.1 79.2 ني للبحث عن أعمال أخرى لتأمين مستقبلي.عدم وجود مكافأة نهاية الخدمة يدفع 4
 466.0// 534.0 0.16 51.1 50.3 تؤثر مكافأة نهاية الخدمة على نظرتي المستقبلية للعمل بشكل ايجابي. 5
 160.0// 798.1 4.46 61.1 22.3 والاستقرار نتيجة وجود مكافأة نهاية الخدمة. بالأمانأشعر  6
 702.0// 172.1- 2.75 01.1 68.2 قانون مكافأة نهاية الخدمة  يلاءم كل الأنظمة التعاقدية. 7
 511.0// 095.1- 2.65 02.1 18.2 أشعر بأن الوكالة تستطيع الاستغناء عني بسهولة لعدم وجود مكافأة نهاية الخدمة. 8
 9
عاقديدة  يدؤثر علدى درجدة عدم وجود قانون موحد لمكافأة نهايدة الخدمدة لكافدة الأنظمدة الت
 الولاء والانتماء للوكالة.
 805.0// 566.0 6.16 02.1 80.3
 351.0// 044.1 6.36 52.1 81.3 أرى أن الانتساب لصندوق التوفير يعمل على تأمين مستقبلي ومستقبل عائلتي. 01
 11
نسددبة مسدداهمة الموظددف فددي صددندوق التددوفير مناسددبة وفقددا لنظددامي التعاقدددي وفددي ظددل 
 ختلاف سلم الرواتب.ا
 329.0// 790.0 2.06 30.1 10.3
 21
نسددبة مسدداهمة الوكالددة فددي صددندوق التددوفير ملائمددة لنظددامي التعاقدددي فددي ظددل اخددتلاف 
 سلم الرواتب.
 592.0// 350.1- 6.75 41.1 88.2
 787.0// 172.0 6.06 11.1 30.3 أتوقع بان المبل  الذي سأحصل عليه بعد التقاعد يوفر لي الحياة الكريمة. 31
 859.0// 350.0- 0.06 27.0 00.3 الثالثالدرجة الكلية للمحور 
 0.50دال إحصائيا عند غير المتوسط الحسابي  //
 
 68
 المزايا والخدمات الاخرى : الرابعنتائج تحليل المحور  .4
للعيندة   Tاختبار قيمة يجاد تم إ، فقد الرابعأفراد عينة الدراسة حول المحور للتعرف على استجابات 
والدرجة  المحورلكل فقرة من فقرات  والوزن النسبيوالانحراف المعياري المتوسط الحسابي الواحدة، و 
، والانحدراف المعيداري 91.3حيث تبين أن المتوسط الحسابي لجميع الفقرات يساوي  ،للمحورالكلية 
"، والقيمدددددة 016.2تسددددداوي " Tار ، وقيمدددددة اختبددددد%8.36، والدددددوزن النسدددددبي يسددددداوي 37.0يسددددداوي 
، مما يدل على أن متوسط درجة الاستجابة للمحور 50.0من  أقل، وهي 010.0الاحتمالية تساوي 
المزايدا على محدور " أفراد عينة الدراسة موافقة، وهذا يدل على 3عن درجة الحياد وهي  قد زاد الرابع
  :81"، والنتائج موضحة في جدول يوالخدمات الاخرى 
 وفقراته الرابع والمتوسط الحسابي والوزن النسبي  للمحور T) نتائج اختبار 81( جدول
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 000.0* 691.4 8.96 71.1 94.3 أرى أن نظام التأمين الصحي في الوكالة ملائمة لنظامي التعاقدي. 1
 560.0// 468.1 0.46 70.1 02.3 مساهمة الوكالة في نظام التأمين الصحي كبيرة. 2
 130.0* 291.2 0.56 41.1 52.3 الادخار الطوعي يساهم في حل مشكلاتي المستقبلية.   3
 982.0// 660.1 6.26 22.1 31.3 أرى أن الادخار الطوعي يساعدني على استثمار مدخراتي. 4
 829.0// 090.0- 8.95 11.1 99.2 يساعد على تأمين مستقبلي ومستقبل عائلتي.  الادخار الطوعي 5
 055.0// 106.0 4.16 71.1 70.3 المبل  الذي يستقطع نظير المواصلات يتناسب ونظامي التعاقدي. 6
 140.0* 470.2 6.46 11.1 32.3 نظامي التعاقدي يتيح لي الحصول على قروض من صندوق التوفير عند الحاجة. 7
 400.0* 589.2 8.66 41.1 43.3 قروض صندوق التوفير تساهم في حل الكثير من مشكلاتي المالية. 8
 241.0// 874.1 6.36 22.1 81.3 شروط الحصول على قروض من صندوق التوفير معقولة. 9
 321.0// 655.1 4.36 90.1 71.3 أفضل الاقتراض من صندوق التوفير على الاقتراض من أي جهة أخرى. 01
 130.0* 291.2 2.56 91.1 62.3 أشعر بأن قانون التقاعد المبكر ضروري. 11
 445.0// 016.0 4.16 51.1 70.3 يتم الاستغناء عن الموظف بسهولة في الوكالة.  21
 973.0// 388.0 0.26 41.1 01.3 أتوقع مستقبلا وظيفيا أفضل في الوكالة. 31
 41
ذي أعمدددددل فدددددي ظلددددده الشدددددعور بالاسدددددتقرار والاطمئندددددان يدددددوفر لدددددي النظدددددام التعاقددددددي الددددد
 المستقبلي.
 471.0// 863.1 2.36 81.1 61.3
 010.0* 016.2 8.36 37.0 91.3 الرابعالدرجة الكلية للمحور 
 0.50* المتوسط الحسابي دال إحصائيا عند 
 0.50دال إحصائيا عند غير المتوسط الحسابي  //
 78
 : اختبار فرضيات الدراسةثالثا ً
الراتييب وزياداتييه بييين  50.0وجييد علاقيية ذات دلاليية احصييائية عنييد مسييتوى ت :الأولييى الفرضييية
 .موظفي كلية تدريب غزةوالرضا الوظيفي لدى 
بددين الراتددب وزياداتدده ل جابددة علددى هددذه الفرضددية تددم إيجدداد معامددل ارتبدداط بيرسددون لدراسددة العلاقددة 
في الجدول  ، والنتائج المتعلقة بهذه الفرضية موضحةموظفي كلية تدريب غزةوظيفي لدى والرضا ال
 :التالي
 الأولىنتائج تحليل الفرضية ) 91جدول (  
 الراتب وزياداته
 الرضا الوظيفي
 القيمة الاحتمالية معامل الارتباط
 *000.0 98.0
 الارتباط دال احصائيا ً *
بدين ذات دلالدة إحصدائية  طرديدة وجدود علاقدة ارتباطيده  91جدول ي تبين من النتائج الموضحة في
القيمدة الاحتماليدة أقدل ، حيدث أن موظفي كلية تددريب غدزةبين الراتب وزياداته والرضا الوظيفي لدى 
الراتدب وزياداتده كلمدا أدى ذلدك لزيدادة الرضدا الدوظيفي لددى  وهدذا يددل علدى أنده كلمدا زاد ،50.0من 
 .زةموظفي كلية تدريب غ
والرضييا  الترقيييةبييين  50.0وجييد علاقيية ذات دلاليية احصييائية عنييد مسييتوى ت :الثانييية الفرضييية
 .موظفي كلية تدريب غزةالوظيفي لدى 
والرضددا  الترقيددةبددين ل جابددة علددى هددذه الفرضددية تددم إيجدداد معامددل ارتبدداط بيرسددون لدراسددة العلاقددة 
 :في الجدول التالي بهذه الفرضية موضحة موظفي كلية تدريب غزة، والنتائج المتعلقةالوظيفي لدى 
 الثانيةنتائج تحليل الفرضية ) 02جدول (  
 الترقية
 الرضا الوظيفي
 القيمة الاحتمالية معامل الارتباط
 *000.0 19.0
 الارتباط دال احصائيا ً *
 88
ين بدذات دلالدة إحصدائية طرديدة  وجدود علاقدة ارتباطيده  02تبين من النتائج الموضحة في جدول ي
، حيددث أن القيمددة الاحتماليددة أقددل مددن مددوظفي كليددة تدددريب غددزةوالرضددا الددوظيفي لدددى  الترقيددةبددين 
موظفي كلية كلما أدى ذلك لزيادة الرضا الوظيفي لدى  الترقية ت، وهذا يدل على أنه كلما زاد50.0
 .تدريب غزة
مزاييا المترتبية عليى البيين  50.0وجد علاقة ذات دلالة احصائية عنيد مسيتوى ت :الثالثة الفرضية
 .موظفي كلية تدريب غزةانهاء الخدمة والرضا الوظيفي لدى 
المزايدا المترتبدة علدى بدين ل جابة على هذه الفرضية تم إيجاد معامل ارتباط بيرسون لدراسدة العلاقدة 
مدددوظفي كليدددة تددددريب غدددزة، والنتدددائج المتعلقدددة بهدددذه الفرضدددية والرضدددا الدددوظيفي لددددى  انهددداء الخدمدددة
 :في الجدول التالي موضحة
 الثالثةنتائج تحليل الفرضية ) 12جدول (  
المزايا المترتبة على انهاء 
 الخدمة
 الرضا الوظيفي
 القيمة الاحتمالية معامل الارتباط
 *000.0 78.0
 الارتباط دال احصائيا ً *
بدين صدائية ذات دلالدة إحطرديدة  وجدود علاقدة ارتباطيده  12تبين من النتائج الموضحة في جدول ي
، حيددث أن مددوظفي كليددة تدددريب غددزةوالرضددا الددوظيفي لدددى  المزايددا المترتبددة علددى انهدداء الخدمددةبددين 
 المزايدا المترتبدة علدى انهداء الخدمدة ت، وهدذا يددل علدى أنده كلمدا زاد50.0القيمة الاحتمالية أقل مدن 
 .موظفي كلية تدريب غزةكلما أدى ذلك لزيادة الرضا الوظيفي لدى 
المزايييا والخييدمات بييين  50.0وجييد علاقيية ذات دلاليية احصييائية عنييد مسييتوى ت :الرابعيية الفرضييية
 .موظفي كلية تدريب غزةوالرضا الوظيفي لدى  الأخرى 
المزايددا والخدددمات بددين ل جابددة علددى هددذه الفرضددية تددم إيجدداد معامددل ارتبدداط بيرسددون لدراسددة العلاقددة 
في  ة، والنتائج المتعلقة بهذه الفرضية موضحةموظفي كلية تدريب غز والرضا الوظيفي لدى  الأخرى 
 :الجدول التالي
   
 98
 الرابعةنتائج تحليل الفرضية ) 22جدول (
 المزايا والخدمات الأخرى 
 الرضا الوظيفي
 القيمة الاحتمالية معامل الارتباط
 *000.0 18.0
 الارتباط دال احصائيا ً *
بدين ذات دلالدة إحصدائية طرديدة  قدة ارتباطيدهوجدود علا  22تبين من النتائج الموضحة في جدول ي
، حيددث أن القيمددة مددوظفي كليددة تدددريب غدددزةوالرضددا الددوظيفي لدددى  المزايددا والخددددمات الأخددرى بددين 
كلمدا أدى ذلدك  المزايدا والخددمات الأخدرى  ت، وهدذا يددل علدى أنده كلمدا زاد50.0الاحتماليدة أقدل مدن 
 .ةموظفي كلية تدريب غز لزيادة الرضا الوظيفي لدى 
 09
 الفصل الخامس
 
 نتائجالمناقشة وال
 
  مناقشة النتائجالمبحث الاول: 
 
بددين بددين الراتددب وزياداتدده والرضددا الددوظيفي ذات دلالددة إحصددائية طرديددة  وجددود علاقددة ارتباطيدده 
، وهدذا يددل علدى أنده 50.0، حيدث أن القيمدة الاحتماليدة أقدل مدن موظفي كلية تدريب غدزةلدى 
 .موظفي كلية تدريب غزةكلما أدى ذلك لزيادة الرضا الوظيفي لدى  كلما زاد الراتب وزياداته
والرضدددا الدددوظيفي لددددى  الترقيدددةبدددين بدددين ذات دلالدددة إحصدددائية طرديدددة  وجدددود علاقدددة ارتباطيددده 
، وهدذا يددل علدى أنده كلمدا 50.0، حيدث أن القيمدة الاحتماليدة أقدل مدن موظفي كلية تدريب غزة
 .موظفي كلية تدريب غزةلرضا الوظيفي لدى كلما أدى ذلك لزيادة ا الترقية تزاد
 المزايدا المترتبدة علدى انهداء الخدمدةبدين بدين ذات دلالدة إحصدائية طرديدة  وجود علاقة ارتباطيده 
، 50.0، حيددث أن القيمددة الاحتماليددة أقددل مددن مددوظفي كليددة تدددريب غددزةوالرضددا الددوظيفي لدددى 
كلمدا أدى ذلدك لزيدادة الرضدا  ء الخدمدةالمزايدا المترتبدة علدى انهدا توهدذا يددل علدى أنده كلمدا زاد
 .موظفي كلية تدريب غزةالوظيفي لدى 
والرضدا  المزايدا والخددمات الأخدرى بدين بدين ذات دلالدة إحصدائية طرديدة  وجدود علاقدة ارتباطيده 
، وهدذا يددل 50.0، حيدث أن القيمدة الاحتماليدة أقدل مدن موظفي كليدة تددريب غدزةالوظيفي لدى 
كلمدددا أدى ذلدددك لزيدددادة الرضدددا الدددوظيفي لددددى  يدددا والخددددمات الأخدددرى المزا تعلدددى أنددده كلمدددا زاد
 .موظفي كلية تدريب غزة
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 التوصيات والمقترحاتالمبحث الثاني : 
 
 أوًلا: التوصيات 
يتضددمن هددذا الجددزء مددن البحددث عرضددًا لأهددم التوصدديات التددي انتهددى إليهددا البحددث والتددي مددن شددأنها 
 كلية مجتمع/تدريب غزة. في تحسين مستوى الرضا الوظيفي لدى موظ
عبددر إجددراء دراسددة مسددحية لمسددتويات الرواتددب فددي الوكالددة  المددوظفين. إعددادة النظددر فددي رواتددب 1
ومقارنتهددا بمعدددلات غددلاء المعيشددة السددائدة والتغيددر فددي مسددتوى الأسددعار ، لأندده ومددن خددلال نتددائج 
  .بالدراسة كانت هنا  دلالة على تدني مستوى رضا العاملين عن الروات
. العمددل علددى ايجدداد سددلم رواتددب موحددد لكافددة مددوظفي الوكالددة، لكددي يتسددنى تحقيددق مبدددأ العدالددة 2
الداخليدددة لاجدددور إضدددافة إلدددى ذلدددك فدددإن وجدددود سدددلم رواتدددب موحدددد سددديؤثر إيجابدددا علدددى جدددودة أداء 
 .المؤسسة
ل عليهدددا . زيدددادة نسدددبة الزيدددادة السدددنوية علدددى الراتدددب، وزيدددادة عددددد الزيدددادات السدددنوية التدددي يحصددد3
 .الموظف
. اعدددادة النظدددر فدددي نظدددام الترقيدددة المعمدددول بددده فدددي الوكالدددة وتحسدددينه ، حيدددث أن نتدددائج 4
الدراسة دللت بشكل واضح تدني نسبة الرضى عن الترقية وعليه فإنه ينبغدي توجيده النظدر 
 إلى ضرورة الاهتمام بهذا العامل وإجراء دراسات مستفيضة حول الترقية.
خصوصددا ممددن يحملددون شددهادة الدددبلوم ، ومسدداعدتهم فددي الحصددول  الكليددةي . تطددوير العدداملين فدد5
على تأهيل أعلى يالبكالوريوس  ، بهدف فتح فر أكثر للترقية أمامهم ، خاصة وأن فر الترقية 
باتددت محدددودة لحملدددة الددددبلوم . إن تأهيددل حملدددة الددددبلوم يسددداعد فدددي تحسدددين رضدداهم عدددن أعمدددالهم 
 وخاصة عن الترقية.  
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حيددث وجددود مكافددأة نهايددة الخدمددة تعمددل  ) ،Aي نظددام. تعددديل قددانون مكافددأة نهايددة الخدمددة لدديلائم 6
وتشدعر الموظدف بالاسدتقرار والأمدان المسدتقبلي، وهدذا بددوره  للكليدةعلى زيادة درجدة الدولاء والانتمداء 
 يؤثر على أداء الوكالة ككل.
مدددل التدددي تدددؤدي إلدددى رضدددا العددداملين وعددددم الاهتمدددام بعمليدددة اجدددراء البحدددوث للوقدددوف علدددى العوا .7
 رضاهم لتعزيز الأولى ومعالجة الثانية.
،  بضرورة توحيد الأنظمة التعاقدية المختلفة ومساواتها ببعضدها الدبع  تانصي الباحثتو . وأخيرا 8
ومن ثم تحسين مستوى الرضا  ،لأن توحيد هذه الأنظمة سيساعد في توفير بيئة عمل آمنة ومستقرة 
 ، والارتقاء بالمؤسسة وأدائها. الوظيفي
 ثانيًا: المقترحات 
العناوين والموضوعات التي تتعلق بمشكلة الدراسة والتي يتضمن هذا الجزء من البحث عرضًا لأهم 
  من شأنها تزيد الفر في حل المشكلة وتغطي جوانب إضافية.
 نظام الحوافز والمكافآت وأثره في تحسين أداء العمل الوظيفي  -5
طبيدق نظدام الجدودة الشداملة فدي مؤسسدات وكالدة الغدوث وأدائهدا فدي تحسدين مددى ت -6
 الأداء 
مدددى جددودة نظددام تقيدديم الأداء وأثددره فددي رضددا المددوظفين العدداملين فددي المؤسسددات  -7
 التعليمية.
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 الملاحق: 
 
 جامعة فلسطين
 كلية إدارة المال والأعمال 
   عربي  –: إدارة الأعمال تخصص
 استبيييييييييييييانة 
 
 حضرة ...........................................
 تحية طيبة وبعد،،،،،
تقوم الباحثتان بدراسة تهدف إلى التعرف على " مدى رضا الموظفين عن أنظمة التعوي  
 والحوافز ". لتقديمه كمشروع تخرج في جامعة فلسطين تحت عنوان:
 ين عن أنظمة التعويض والحوافز"الموظفمدى رضا " 
"دراسة ميدانية على موظفي كلية مجتمع/تدريب غزة العاملين في وكالة الغوث 
 "بقطاع غزة 
الإجابدة سديادتك لجمدع المعلومدات حدول موضدوع الدراسدة، يرجدى مندك  الاسدتبانةوقدد صدممت هدذه  
تسدتخدم إلا لا  اي سدتقدمها لندلدك بدأن المعلومدات التد ينلك تعاونك، ومؤكددين شاكر بدقة عن فقراتها 
 للبحث العلمي فقط .
 
 
 
 
 
 الباحثتان                                                                          
 غدير وليد علي أبو طويلة 
 ريما عماد أحمد طبازة
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 يناسب حالتك.
) فقرة لجمع المعلومات حول موضوع الدراسة، يرجى منيك 4القسم الثاني: يتكون من ( 
 في المستوى الذي يناسبك أمام كل فقرة .(×) وضع الإشارة 
 و شكرا لحسن تعاونكم     
         
 ) في الخانة التي تنطبق عليكيرجى وضع اشارة (
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 أ. الراتب وزياداته 
      يتناسب راتبي مع تكاليف المعيشة. -1
      العمل. يطلبهأعتقد أن راتبي يتناسب مع الجهد الذي  -2
      أشعر أن راتبي يتناسب مع أهمية العمل الذي أقوم به. -3
      الة منصف طبقا لنظامي التعاقدي.أعتقد أن نظام الرواتب المطبق في الوك -4
      راتبي مناسب مقارنة برواتب العاملين في الوكالة في نفس المجال. -5
      راتبي مناسب مقارنة برواتب العاملين في نفس المجال في المؤسسات الأخرى. -6
      .راتبي في ظل نظامي التعاقدي يرضي طموحاتي الشخصية في الحياة بمستوى جيد -7
      استطيع ادخار جزء مقبول من راتبي.  -8
      أشعر بأن راتبي يمنحني مكانة اجتماعية بين زملائي في العمل. -9
      . الإشرافيةأرى أن راتبي  في ظل نظامي التعاقدي يشجعني على القيام ببع المهام  -01
      ظمة التعاقدية.أشعر بعدم الرضا من جراء اختلاف الرواتب بين الأن -11
      يتناسب راتبي والدرجة العلمية التي احملها. -21
      أشعر بأن راتبي في ظل نظامي التعاقدي يحثني على العمل بجهد أكبر. -31
      يزداد راتبي مع ارتفاع معدلات غلاء المعيشة. -41
      يوفر لي راتبي قدر مناسب من الرفاهية. -51
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جود سلم رواتب موحد لكل موظفي الوكالة يدفعني لتر  العمل اذا ما توفرت فرصة عدم  و  -61
 عمل أفضل في مكان آخر.
     
      أعتقد أن عدد الزيادات السنوية حسب نظامي التعاقدي مناسب. -71
      أشعر بالرضا تجاه قيمة الزيادات السنوية التي أحصل عليها وفقا لنظامي التعاقدي. -81
لا أهتم كثيرا بالتقييم السنوي نظرا لقلة عدد زيادات الأجور التي سأحصل عليها خلال عملي  -91
 في الوكالة في ظل نظامي التعاقدي الحالي.
     
      نسبة الزيادة السنوية على الراتب مناسبة. -02
      التعاقدي.أرى أن العلاوة الاجتماعية يعلاوة الأبناء والزوجة  مناسبة وفقا لنظامي  -12
 001
 
  ب. الترقية
      أشعر بعدالة وموضوعية نظام الترقيات في ظل نظامي التعاقدي. -1
      ترتبط الترقية في عملي بالكفاءة. -2
      الطريقة التي تمنح بها الترقيات تخضع لمعايير واضحة ومحددة. -3
      ا لنظامي التعاقدي.توفر لي الترقية دائما الحصول على عوائد مادية وفق -4
أشعر بالرضا تجاه نظام الترقيات في ظل نظامي التعاقدي مقارنة بالأنظمة التعاقدية  -5
 الاخرى.
     
      يناسب نظام الترقيات جميع الأنظمة التعاقدية. -6
      العائد المادي الذي أحصل عليه هو الذي يدفعني للترقية. -7
      لي في عملي بشكل ملائم.فر الترقية متاحة  -8
      النظام التعاقدي الذي أعمل في ظله يشجعني على المنافسة والتقدم الوظيفي. -9
غالبا ما تميل الوكالة لترقية موظفيها من الداخل بغ النظر عن النظام التعاقدي  -01
 للموظف.
     
 ا. المزايا المترتبة على انهاء الخدمة
      مكافأة نهاية الخدمة يناسب العمل الذي أقوم به.أرى أن قانون  -1
      مكافأة نهاية الخدمة تدفعني للتقدم والترقي في الوكالة. -2
      وجود مكافأة نهاية الخدمة يشجعني على العمل لفترة أطول في الوكالة. -3
      أعتقد أن قانون مكافأة نهاية الخدمة يناسب نظامي التعاقدي. -4
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      تؤثر مكافأة نهاية الخدمة على نظرتي المستقبلية للعمل بشكل ايجابي. -6
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      ل الأنظمة التعاقدية.قانون مكافأة نهاية الخدمة  يلاءم ك -8
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نسبة مساهمة الموظف في صندوق التوفير مناسبة وفقا لنظامي التعاقدي وفي ظل اختلاف  -21
 سلم الرواتب.
     
نسبة مساهمة الوكالة في صندوق التوفير ملائمة لنظامي التعاقدي في ظل اختلاف سلم  -31
 الرواتب.
     
      قع بان المبل  الذي سأحصل عليه بعد التقاعد يوفر لي الحياة الكريمة.أتو  -41
 
 د. المزايا والخدمات الاخرى 
      أرى أن نظام التأمين الصحي في الوكالة ملائمة لنظامي التعاقدي. -1
      مساهمة الوكالة في نظام التأمين الصحي كبيرة. -2
      شكلاتي المستقبلية.  الادخار الطوعي يساهم في حل م -3
      أرى أن الادخار الطوعي يساعدني على استثمار مدخراتي. -4
      الادخار الطوعي يساعد على تأمين مستقبلي ومستقبل عائلتي.  -5
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      قروض من صندوق التوفير عند الحاجة.نظامي التعاقدي يتيح لي الحصول على  -7
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      قروض صندوق التوفير تساهم في حل الكثير من مشكلاتي المالية. -8
      شروط الحصول على قروض من صندوق التوفير معقولة. -9
      أفضل الاقتراض من صندوق التوفير على الاقتراض من أي جهة أخرى. -01
      عد المبكر ضروري.أشعر بأن قانون التقا -11
      يتم الاستغناء عن الموظف بسهولة في الوكالة.  -21
      أتوقع مستقبلا وظيفيا أفضل في الوكالة. -31
      يوفر لي النظام التعاقدي الذي أعمل في ظله الشعور بالاستقرار والاطمئنان المستقبلي. -41
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 يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب نوع الجنس 2جدول 
 يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب العمر 3جدول 
 يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب النظام التعاقدي 4جدول 
 يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الدرجة الوظيفية 5ول جد
 يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب المؤهل العلمي 6جدول 
 يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب عدد المعالين 7جدول 
 يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب سنوات الخبرة في الوكالة 8جدول 
 يوضح توزيع أفراد عينة الددراسة حسب الراتب  9جدول 
 يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب مكان السكن 01جدول 
 ليكرتيوضح مقياس  11جدول 
 الصدق الداخلي لفقرات الإستبانة 21جدول 
 معامل الارتباط مع المعدل الكلي لفقرات الاستبانة 31جدول 
 يوضح معامل ألفا كرونباخ لثبات الإستبانة 41جدول 
 التوزيع الطبيعياختبار  51جدول 
 1والمتوسط الحسابي والوزن النسبي محور  Tنتائج اختبار  61جدول 
 2والمتوسط الحسابي والوزن النسبي محور  Tنتائج اختبار  71جدول 
 3نسبي محوروالمتوسط الحسابي والوزن ال Tنتائج اختبار  81جدول 
 4والمتوسط الحسابي والوزن النسبي محور  Tنتائج اختبار  91جدول 
 نتائج تحليل الفرضية الأولى 02جدول 
 نتائج تحليل الفرضية الثانية 12جدول 
 لفرضية الثالثةنتائج تحليل ا 22جدول 
 نتائج تحليل الفرضية الرابعة 32جدول 
 
 
 
 
 
 
